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Актуальность темы исследования обусловлена тем, что все 
организации существуют для достижения поставленных перед ними целей. 
Степень достижения этих целей показывает, насколько эффективно 
организация использует находящиеся в ее распоряжении силы и средства 
(ресурсы). Эффективность организации в целом складывается из 
эффективности использования каждого из организационных ресурсов, в том 
числе каждого сотрудника. Естественно, что сотрудники неодинаково 
выполняют свои функциональные обязанности и это напрямую зависит не 
только от степени профессиональной пригодности, но и от их способностей. 
Оценка эффективности работы и ее повышение в организации перед 
каждым руководителем является одной из основных проблем. Особенно 
важно уделять внимание этому вопросу руководителям органов 
государственной и муниципальной власти, поскольку основными 
потребителями услуг данной организации являются граждане, и от 
результатов работы этих органов зависит качество жизни населения. В 
Российской Федерации действуют руководящие документы, порядок оценки 
эффективности органов государственной власти и местного самоуправления. 
В настоящее время в регионах Российской Федерации предусмотрена единая 
модель оценки органов государственной и муниципальной власти.   
Порядок реализация данной модели определен двумя основными 
документами: Указом Президента Российской Федерации от 28 июня 2007 г. 
№ 825 «Об оценке эффективности деятельности органов исполнительной 
власти субъектов Российской Федерации» [1] и Указом Президента 
Российской Федерации от 28 апреля 2008 г. № 607 «Об оценке 
эффективности деятельности органов местного самоуправления городских 
округов и муниципальных районов» [2].  
Наряду с этим кадровая политика в вопросах муниципальной службы, 
как инструмент повышения эффективности деятельности муниципальных 
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служащих  характеризуется наличием некоторых проблем: недостаточное 
научно-методическое обеспечение процессов профессионального развития 
государственных и муниципальных служащих; субъективная оценка 
результатов их профессиональной деятельности; основные этапы 
должностного роста государственных и муниципальных служащих слабо 
мотивированы. 
Сегодня очевидна положительная динамика повышения значения 
системы местного самоуправления. Постоянный рост сложности задач, 
стоящих перед местным самоуправлением, вызвали потребность 
привлечения на службу все более и более подготовленных профессионалов, 
способных в условиях использовать в работе самые современные технологии 
государственного и муниципального управления. 
Уровень профессионализма кадрового состава органов местного 
самоуправления является в настоящее время одной из самых острых проблем 
в стране. Из-за некомпетентности муниципальных служащих, их 
профессиональной непригодности к работе на своих рабочих местах 
происходит немало  ошибок и просчетов, приводящих к существенным 
материальным потерям, и в конце концов снижении показателей социально - 
экономического развития района в целом. 
Для обеспечения эффективной деятельности органов местного 
самоуправления, выполнения сложных задач требуется серьезная подготовка 
работников аппарата органов местного самоуправления в области права, 
политики, экономики, теории управления, социологии и психологии, 
высокий уровень образования, развитие навыков аналитической работы, 
подготовки документов и материалов, умение владеть электронными 
технологиями информационными ресурсами, владение навыками работы. 
Таким образом, актуальность рассмотрения темы, связанной с 
совершенствованием методов оценивания эффективности деятельности 
муниципальных служащих, очевидна. 
6 
 
Теоретические аспекты муниципального и государственного 
управления рассматриваются в научных работах Атаманчука С.Г., 
Глазуновой Н.И., Игнатова В.Г., Калиниченко Л.А., Козбаненко В.А. и др. 
Вопросы организации и прохождения муниципальной и государственной 
службы нашли отражение в трудах Атаманчука С.Г., Гладышева А.Г., 
Голованова В.И., Турчинова А.И. и др. Вопросам оценки муниципальных 
служащих посвящены работы таких исследователей как Болдырева Н.П.,  
Ведрова Т.В., Малявкина Н.В., Матвеева Е.С., Преснякова Т.С., Силантьева 
М.В., Удачин Н.О., Чмут Н.А. 
Основной целью данной работы является рассмотрение методологии 
комплексной критерийной оценки муниципальных служащих  на базе 
определения совокупности частных оценок и разработка предложений по 
совершенствованию методов оценивания эффективности деятельности 
кадров администрации муниципального образования. 
Для достижения поставленной цели решаются следующие задачи: 
- рассмотреть теоретические и законодательные основы оценки 
муниципальных служащих; 
- провести оценку и подвести итоги результатов деятельности 
муниципальных служащих Администрации Железнодорожного района г. 
Красноярска; 
- разработать предложения по совершенствованию организации 
оценивания муниципальных служащих администрации Железнодорожного 
района г. Красноярска; 
- разработать предложения по совершенствованию методов оценивания 
эффективности деятельности муниципальных служащих администрации 
Железнодорожного района г. Красноярска. 
Объект исследования - оценка деятельности муниципальных служащих 
Администрации Железнодорожного района г. Красноярска. 
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Предмет исследования - совершенствование методов оценки 
эффективности деятельности муниципальных служащих администрации 
Железнодорожного района г. Красноярска. 
В ходе решения поставленных задач были использованы следующие 
методы исследования: анализ нормативно-правовых актов, статистических 
данных, иных источников, наблюдение. 
При написании работы использовались различные законодательные и 
нормативные акты, учебная и научная литература. 
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1 Теоретические и законодательные основы оценки 
муниципальных служащих 
1.1 Понятие, нормативно-правовая база, цели и задачи оценки 
муниципальных служащих 
 
В современном мире в любом муниципальном органе оценка и 
аттестация служащих является одним из важных вопросов, а необходимость 
его решения не вызывает сомнений. 
Основной целью проведения оценки персонала является определение 
профессионализма муниципальных служащих занимающих определенную 
должность, для реализации целей и задач администрации муниципального 
образования, постепенного накопления достоверной информации, которая 
незаменима для принятия управленческих решений [3]. 
Оценка муниципальных служащих - это процесс сравнения 
качественных характеристик служащего с требованиями данной должности 
или рабочего места, которое он занимает. С помощью оценки деятельности 
служащих можно установить сильные и слабые стороны кадрового состава, и 
перспективы дальнейшего развития. 
В системе муниципальной службы можно выделить два основных вида 
оценки деятельности служащих: 
1)  оценка, которая проводится и именуется входной оценкой при 
поступлении гражданина на службу, или же при должностном перемещении; 
2)  текущая оценка служащих, проводимая раз в три года, в форме 
аттестации. 
Значение оценки муниципальных служащих, как основного 
инструмента государственной кадровой политики зафиксировано в гл.8, ст. 
28 закона «О муниципальной службе в Российской Федерации» [4].  
В современном обществе важным и значимым фактором, 
определяющим эффективность деятельности органов местного 
самоуправления, является уровень компетенции и квалификации 
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муниципальных служащих, и оценка - позволяет определить этот уровень. 
Оценка основывается на комплексном, общем анализе сотрудников, 
результатах их деятельности и соответствия требованиям должности 
рабочего места, профессиональной компетенции и личностных качеств 
муниципального служащего. 
Федеральный закон от 2 марта 2007 г. № 25-ФЗ «О муниципальной 
службе в Российской Федерации», который вступил в силу 5 марта 2007 г. № 
10 ст. 1152. в статье 18 установил сроки процедуры проведения аттестации 
муниципальных служащих один раз в три года. 
По получившимся результатам в ходе аттестации представитель 
нанимателя принимает объективное решение поощрить или повысить в 
должности муниципального служащего за достигнутые им успехи, или 
понизить в должности в срок не более месяца со дня проведения аттестации, 
либо может направить муниципального служащего на повышение уровня 
квалификации. 
В соответствии с положением аттестационная комиссия выносит 
решение и дает рекомендации [5]: 
1) Соответствует замещаемой должности. 
2) Соответствует замещаемой должности муниципальной службы при 
условии повышения квалификации или успешного прохождения 
профессиональной переподготовки (носит рекомендательный характер). 
3) Соответствует замещаемой должности с включением в кадровый 
резерв (рекомендация комиссии). 
4) Не соответствует замещаемой должности. 
Анализируя процесс аттестации, можно отметить сильные и слабые 
стороны проведения аттестации муниципальных служащих [6]. 
Сильные стороны: 
Положительное влияние на мотивацию муниципальных служащих к 
трудовой деятельности и рост эффективности их работы; 
По итогам аттестации можно определить деловые качества 
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муниципальных служащих, уровень их квалификации и профессионализма, 
соответствие занимаемой должности или выполняемой работе; 
Результаты аттестации дают возможность руководителю сделать вывод 
о профессиональной компетенции служащего, его возможном повышении 
или увольнении с должности; 
Процедура аттестации даёт возможность муниципальному служащему 
зарекомендовать себя с лучшей стороны, показать свою квалификацию, 
инициативность. Успешное прохождение аттестации может способствовать 
повышению оплаты труда, продвижению по служебной лестнице; 
Возможность услышать адекватное мнение о себе от своего 
непосредственного начальника (Для аттестуемого); 
Понимание, какие именно недостатки видит в нем руководитель, и как 
можно их скорректировать, чтобы руководитель относился к своему 
подчиненному с уважением (Для аттестуемого). 
После того рассмотрения сильных сторон, нужно определить 
недостатки в деловой оценке муниципальных служащих. 
Слабые стороны: 
Процедура проведения аттестации прописана в распоряжении 
администрации, где используются только традиционные методы, не включая 
современных методов деловой оценки; 
Критерии деловой оценки размыты, при аттестации не выделены те 
компетенции, при которых осуществляется оценка муниципальных 
служащих; 
Традиционные методы аттестации, такие как собеседование, 
тестирование малоэффективны в современном управлении. 
Таким образом, существуют следующие меры по повышению 
эффективности оценки муниципальных служащих: 
1) Разработать дополнительные критерии оценки служащих, 
включающие (кроме традиционных критериев, таких как образование, стаж), 
личные качества, умения и навыки муниципальных служащих с привязкой 
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конкретному направлению профессиональной деятельности; 
2) Увеличить количество методов оценки служащих (входного 
конкурса и аттестации) за счет использования современных методов деловой 
оценки персонала; 
3) В соответствии с результатами аттестации необходимо учитывать 
рекомендации комиссии и по их требованию повышать квалификацию и 
профессионализм муниципальных служащих. 
Устранение недостатков в оценке деятельности муниципальных 
служащих и систематический их мониторинг приведет к положительной 
динамике в получении желаемого результата.  
 
1.2 Методы оценки муниципальных служащих 
 
Одним из обязательных условий повышения положительной динамики 
развития системы местного самоуправления является наличие 
профессионально подготовленных муниципальных служащих, обладающих 
необходимыми знаниями, умениями и навыками, способных на высоком 
уровне исполнять свои функциональные обязанности.  
В современных условиях усложняются требования к 
профессиональному уровню и компетенции муниципальных служащих, в 
связи с чем особую актуальность приобретают проблемы применения 
современных форм и методов их оценки как формализованной процедуры 
определения степени соответствия деятельности работника заданным на 
определенный период времени требованиям к результатам деятельности на 
конкретном рабочем месте. 
Остро стоящий в сфере муниципального управления вопрос 
профессионализации служащих не сводится только к овладению ими 
особыми компетенциями, т.е. специальными знаниями, навыками и опытом 
управленческой деятельности, которые могут и должны применяться при 
выполнении муниципальными служащими своей работы [7].  
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Важным компонентом повышения эффективности деятельности 
муниципальных служащих является система оценки, которая на сегодняшний 
день ограничивается, как правило, аттестацией и квалификационным 
экзаменом.  
При этом если квалификационный экзамен проводится в целях оценки 
знаний, навыков и умений (профессионального уровня) гражданского 
служащего, то значение аттестации заключается в определении соответствия 
гражданского служащего замещаемой должности муниципальной службы. 
Следует отметить, что аттестация является одним из 
основополагающих элементов в построении карьеры служащего и 
определения необходимости его дальнейшего нахождения на муниципальной 
службе.  
В настоящее время аттестация начинает рассматриваться как кадровая 
технология - механизм мотивации персонала на более эффективную работу 
через раскрытие и развитие личностного потенциала муниципального 
служащего.  
Такая аттестация требует, во-первых, систематического отслеживания 
деятельности персонала и его промежуточной оценки, а итоговая аттестация 
складывается как итоговый рейтинг промежуточных показателей, а во-
вторых, воздействия на личностные структуры и мотивационную сферу 
человека и учета многообразных психологических и социально-
психологических факторов [8]. 
Системное рассмотрение аттестации муниципальных служащих как 
деятельности позволяет выделить следующие ее структурные элементы: 
- субъект, который предназначен для решения целей и задач 
проведения аттестации и организует процесс ее проведения: аттестационная 
комиссия, которая состоит из председателя, его заместителя, членов 
комиссии и секретаря. Руководитель может привлекать к работе в комиссии 
независимых экспертов из числа высококвалифицированных муниципальных 
служащих, ведущих ученых и т.д.; 
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- объекты, которые адекватно отражают результаты профессиональной 
деятельности муниципального служащего и его профессиональные, личные и 
моральные качества: результаты функционирования определенной сферы 
или сектора муниципального управления, тенденции их изменения, которые 
обусловлены соответствующими управленческими решениями; 
- процедуры достижения конкретных результатов аттестации и их 
нормативно-правовое обеспечение; 
- результаты проведения аттестации. 
Взаимосвязь указанных элементов аттестации образует их единство. 
Однако следует отметить, что на сегодняшний день процедуры 
аттестации и проведения квалификационного экзамена пока не превратились 
в работоспособную технологию.  
Как показывает практика, в рамках оценочных процедур делается 
акцент в основном на проверку знания законодательства без учета того, что в 
практической деятельности наиболее значимым и востребованным является 
творческий деятельностный подход к исполнению обязанностей, 
обусловленный соответствующей муниципальной должностью, где требуется 
умение находить адекватные способы решения практических задач. 
Все изложенное выше свидетельствует о необходимости дальнейшего 
совершенствования форм и методов оценки профессиональной деятельности 
муниципальных служащих через оптимизацию механизмов управления этим 
развитием на основе более грамотного и целенаправленного внедрения 
современных кадровых технологий. 
Одним из механизмов совершенствования современной системы 
оценки, на наш взгляд, должна стать оценка эффективности деятельности 
муниципальных служащих с применением различных современных 
технологий ведения кадровой работы: 
- проведение конкурсов на замещение вакантных должностей 
муниципальной службы; 
- включение в кадровый резерв; 
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- проведение оценочных процедур (аттестация, квалификационный 
экзамен); 
- определение приоритетов системы подготовки, переподготовки и 
повышения квалификации. 
При оценке муниципальных служащих необходимо установить 
следующие критерии: 
- профессиональный уровень, включающий знание нормативно-
правовой базы в системе муниципальной службы, навыки работы с 
информационной базой и пр.; 
- ответственность, исполнительскую дисциплину, инициативность, 
способность к работе в условиях неопределенности и т.п.; 
- уровень мотивации к осуществлению деятельности в системе 
публичной власти, стремление к повышению квалификации; 
- взаимоотношения в коллективе, готовность работать в команде; 
- управленческие качества, коммуникативные навыки. 
Для руководящих работников устанавливаются дополнительные 
критерии, характеризующие эффективность управленческой деятельности: 
- наличие лидерских качеств; 
- способность организовать работу подчиненных (распределение 
обязанностей, постановка задачи, контроль и др.). 
Критериями качества осуществления должностных обязанностей и 
выполнения процедур и функций должны быть: 
- сложность решаемых задач; 
- степень напряженности работы; 
- соблюдение сроков выполняемых работ; 
- отсутствие замечаний со стороны руководства и соисполнителей по 
содержанию подготовленных документов или качеству выполнения заданий. 
При этом, на мой взгляд, оценка должна осуществляться в 
соответствии с единой иерархической системой критериев и показателей 
эффективности служебной деятельности муниципальных служащих. 
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Для повышения эффективности процедур оценки кандидатов на 
замещение вакантных должностей муниципальной службы, включения 
муниципальных служащих в кадровый резерв, проведения аттестации 
муниципальных служащих, на наш взгляд, целесообразно включить в состав 
указанных процедур личностно-профессиональную диагностику 
муниципальных служащих с использованием психологического 
тестирования, а также обеспечить организацию и установить порядок 
деятельности органов муниципальной власти по ее проведению. 
Поскольку действующее законодательство РФ о муниципальной 
службе прямых указаний на обязательность или необходимость проведения 
личностно-профессиональной диагностики, а также психологического 
тестирования муниципальных служащих не содержит, первым необходимым 
условием проведения личностно-профессиональной диагностики выступает 
подготовка локального нормативного акта, регламентирующего проведение 
такой работы. 
Вторым важным условием выступает соблюдение ряда принципов 
организации и проведения процедур личностно-профессиональной 
диагностики муниципальных служащих как в ходе конкурсных процедур, так 
и при проведении аттестации и формировании кадрового резерва. 
Немаловажно отметить, что в современных условиях развития 
муниципальной службы необходимо использовать аттестацию не просто как 
процедуру, предусмотренную законодательством о муниципальной службе, а 
как комплекс оценочных процедур, необходимых для развития потенциала 
каждого муниципального служащего. К сожалению, как показывает 
практика, пока еще организация этих процедур зачастую проходит 
формально, не дает муниципальным служащим видения своих перспектив, 
условий и требований к их реализации. 
Для получения наиболее объективных результатов можно использовать 
оценки со стороны получателей государственных или муниципальных услуг 
по критериям качества этих услуг или этичности поведения служащего. 
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На мой взгляд, для повышения эффективности процесса оценки 
муниципальных служащих в первую очередь необходимо: 
- разработать алгоритм проведения аттестации муниципальных 
служащих по категориям «руководители» и «специалисты» (в связи с 
существенным различием как в специфике деятельности различных 
категорий работников, так и в предъявляемых к ним требованиях); 
- кадровым органам в межаттестационный период вместе с 
сотрудником составлять индивидуальные планы личностно-
профессионального развития на определенный период; 
- проводить дифференцированную учебу членов аттестационных 
комиссий, по результатам которой выдавать соответствующий сертификат; 
- периодически издавать методические пособия по технологиям 
проведения оценки кадров, предназначенные для различных субъектов 
аттестационной работы. Для данного направления можно привлекать на 
договорной основе представителей научного сообщества. 
Особенно важным является также повышение открытости органов 
муниципальной власти путем опубликования результатов проведенных 
оценочных процедур. Результаты аттестаций конкретных муниципальных 
служащих выражаются в том числе баллов, которое они получили в 
результате оценки. Эту информацию необходимо помещать на официальном 
сайте администрации, что будет способствовать в первую очередь 
возникновению стремления более тщательно готовиться к оценочным 
процедурам у самих муниципальных служащих и создаст соревновательную 
конкурентную среду.  
Внедрение предложенных технологий, на наш взгляд, позволит более 
эффективно использовать потенциал муниципальных служащих, повысить их 
мотивацию к исполнению своих профессиональных обязанностей и будет 
способствовать более объективной оценке различных категорий служащих. 
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1.3 Критерии эффективности деятельности муниципальных 
служащих 
 
Эффективность работы муниципального служащего полностью связана 
с применением ресурсов, с тем, как получить от ресурсов максимальной 
отдачи при минимальных затратах. Она рассчитывается как отношение 
стоимости объемов предлагаемых услуг к стоимости используемых для этого 
организационных, материальных и других ресурсов. 
При оценке эффективности учитываются факторы внутреннего 
характера, личный вклад служащего. 
Критерии оценки деятельности муниципальных служащих должны 
быть весомыми для каждой конкретной должности, поэтому при отклонении 
от стандартов работы по выбранному критерию не могут быть реализованы 
на требуемом уровне [9]. 
Необходимо владеть полной информацией для оценки по отобранным 
критериям, то есть иметь утвержденные стандарты работы, в которых 
отмечается, как должна работа исполняться, и владеть необходимой 
информацией, чтобы сравнить деятельность сотрудников с утвержденными 
стандартам. 
Техническая эффективность, связанная с конечным результатом, 
характеризует продвижение к выбранным целям и оценивается степенью 
реализации целей работы муниципального служащего в сопоставлении с 
потраченными на их достижение ресурсами [10].  
При оценке технической эффективности необходимо проанализировать 
соответствие этой работы требованиям внешней среды с учетом воздействия 
деятельности муниципального служащего на объект управления. 
Главным критерием технической эффективности выступают 
достижения заранее определенных и четко сформулированных, вполне 
выполнимых целей. Данный критерий дает возможность оценивать не только 
любые результаты косвенного характера, но и «прямые результаты», 
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особенно в тех случаях, если необходимо определить их социальную 
эффективность или качественный уровень. 
Для расчета технической эффективности можно использовать и 
дополнительные критерии, отражающие качества служебной деятельности. К 
ним относят - сложность работы, оперативность и регулярность 
выполняемых заданий. Относительно отдельных видов служебной 
деятельности могут быть определены важнейшие критерии технической 
эффективности частного характера, при этом очень часто они могут иметь 
количественную оценку. 
Применяют и более широкое понятие технической эффективности, в 
котором под целями понимают в основном «общественные цели», а к 
важнейшим критериям эффективности относят сопоставление деятельности 
потребностям и желаниям клиента.  
Широкое понимание технической эффективности практически 
соответствует третьему виду эффективности, которое часто выделяется в 
научной литературе - социальная эффективность. Специалисты в сфере 
муниципального управления используют ее для учета внешних результатов 
служебной деятельности косвенного характера. 
В научной литературе в критериях социальной эффективности 
выделяют [11]: 
1) Обоснованность решений и образ действий муниципального 
служащего, а также обоснованность и содержание нормативных актов. 
Количественным проявлением данного критерия может служить количество 
опротестований этих действий и решений в суд. 
2) Прозрачность процедур утверждения решений, информационная 
общедоступность органа государственной власти в общем. 
3) Уровень соответствия направлений, содержания и 
результативности управленческой деятельности должностных лиц тем 




4) Выдерживание принципов должностного действия на 
муниципальной службе и в отношении покупателей государственных услуг. 
5) Объем и качественная характеристика взаимоотношений 
гражданских служащих с гражданами и их объединениями. 
К методам оценки муниципальных служащих относят: метод 
наблюдения за поведением, метод анкет и сравнительных анкет, метод 
управления по целям, метод шкалы графического рейтинга, описательный 
метод, метод решающих ситуаций, метод шкалы рейтинговых поведенческих 
установок, метод вынужденного выбора. 
В настоящее время наиболее эффективным считается метод управления 
по целям. Он в большей мере соответствует современным подходам к оценке 
эффективности в зарубежных странах, дает возможность осуществить 
достоверную оценку не только экономической, но и технической 
(управленческой) и социальной эффективности, и, в отличие от многих 
других методов, может быть использован не только на уровне отдельных 
органов власти, но и в общем по стране [12]. 
Можно воспользоваться и другими методами, которые применяются в 
кадровой работе в органах муниципальной власти, а также применять 
отдельные методы оценки эффективности деятельности, которые используют 
в частном секторе экономики, но с учетом специфики муниципальной 
службы. 
Для более продуктивного применения комплекса методов оценки 
эффективности необходимо совершенствовать деятельности и структуру 
кадровых подразделений органов муниципальной власти, которые отвечают 
за сбор, обработку и анализ оцениваемой информации. 
Использование того или иного метода оценки на уровне отдельных 
органов муниципальной власти тесно связано с определением методов 
оценки эффективности муниципальной службы в общем на федеральном 
уровне. 
Без технологий, с помощью которых производят процедуры отбора, 
20 
 
конкурсы, координирование профессионального и должностного 
продвижения по служебной лестнице государственных и муниципальных 
служащих не возможно существование кадрового менеджмента.  
Методы оценки технологий делятся по субъектам оценки: на 
индивидуальные, групповые, экспертные; по предмету оценки: на 
личностные характеристики, результаты труда; по средствам представления 
информации: на вербальные (словесные), формализованные (знаковые, 
графические), комбинированные. 
В настоящее время разработано и внедрено большое число методов 
оценки деятельности, в составе которых выделяют методы экспертного 
анализа, составления нормативных карт. 
Смысл метода оценки персонала заключается в том, чтобы на основе 
полученной информации от различных источников о предмете оценки 
служащего, разработать обобщающий показатель. 
Методы оценки включают в себя две большие группы: первая 
основывается на формализованном подходе, таком как анкетирование, 
тестирование, а вторая - на неформализованном, то есть применяют беседы, 
наблюдение. В обеих группах применяют либо формализованные, то есть 
цифровые, графические, либо вербальные средства представления 
результатов оценки. 
В качестве важнейшего метода оценки служебной деятельности чаще 
всего рекомендуют применять описательный подход, который опирается в 
большей мере на формальные показатели, к которым относят уровень 
образования, стаж работы, данные о повышении квалификации. При оценке 
результативности и процесса труда, его личностных и профессиональных 
качеств, которые даются в письменных характеристиках, в большей мере 
выделяют субъективизм оценивающих. 
Кроме отсутствия способов защиты от него на уровне технологии 
оценки, затруднена также сопоставимость результатов оценки, невозможно 
выявить динамику изменения показателей оцениваемого и определить 
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результаты оценки. Такой метод полезен лишь в сочетании с другими 
методами оценки и формализованными средствами представления ее 
результатов. 
Уровень мировоззрения оценивающих значительно уменьшает метод 
экспертных оценок, при котором субъектами оценки являются несколько 
человек, которые могут быть руководителями разного уровня управления, 
эксперты. 
Значительные возможности для сопоставления результатов оценки 
имеют методы, в которых предусмотрено применение предварительно 
определенных, фиксированных сторон объекта оценки, то есть должен быть 
установлен состав личностных и профессиональных качеств человека, 
результаты труда. 
Такие методы применяют определенные бланки - оценочные и 
аттестационные листы - для сбора сведений о работнике, цифровые и 
графические средства определения результатов оценки - баллы, шкалы 
оценок. Они дают возможность упростить описание результатов оценки, 
сделать их доступными для обработки с помощью компьютерных средств. 
К стандартным методам относят метод балльной оценки. 
Особенностью данного метода является то, он предусматривает 
использование «Листа оценок качества муниципального служащего» [13]. 
Он содержит наименование качеств, которые раскрывают деловые 
качества, профессионализм, личные способности и интегральные 
характеристики. Оценка перечисленных качеств производится на основе 
результатов шкалирования степени их выражения. 
Например, профессионализм может определяться такими уровнями 
проявления по показателю - знание нормативно-правовой базы 
действующего законодательства в сфере профессиональной деятельности 
[14]. 
Сравнение самооценки должностного лица и оценки его 
непосредственного руководителя, подчиненных и коллег дает возможность 
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определить мнение о качествах служащего, раскрыть потенциальные 
возможности и резервы усовершенствования. Таким образом, сущность 
данного метода заключается в регламентированном выборе вербальных 
оценок проявления качеств работника по предварительно установленной 
системе критериев. 
Используя вышеизложенное можно сделать вывод, что определение 
критериев оценки служебной управленческой деятельности должно 
основываться на таких факторах: 
- особенности результатов, которые получены в итоге служебной 
деятельности. Оценить деятельность муниципального служащего в 
большинстве случаях можно с помощью критериев технической и 
социальной эффективности, и только, в случаях, когда результат этой 
деятельности поддается прямой количественной оценке, можно применять 
критерии экономической эффективности; 
- отзыв о должностном положении муниципального служащего. 
Сущность методов оценки персонала заключается в том, чтобы, 
основываясь на полученной информации, дать более объективную оценку 
каждому служащему с учетом его деловых и личностных характеристик. 
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2 Оценка деятельности муниципальных служащих 
2.1 Анализ штатного расписания администрации района 
 
29 ноября 1979 года с Указа Президиума Верховного Совета РСФСР 
«Об образовании Железнодорожного района в городе Красноярске 
Красноярского края за счет территории Железнодорожного района» 
начинается новейшая история самого молодого района Красноярска – 
Железнодорожного района. 
Границы Железнодорожного района простираются от 
железнодорожного моста реки Енисей по Западной стороне центральной 
магистрали до ул. Красной Звезды, по переулкам  Нефтяному, 3-ему 
Гремячему, ул. Л. Кецховели, проспекту Свободному, улице  Телевизорной, 
по границе Хладокомбината и Товарного двора ст. Красноярск до 
железнодорожных путей Красноярского алюминиевого завода, реки Кача и 
улицы Горького.  Улица Л. Кецховели четко разделяет Железнодорожный 
район с Железнодорожным, а ул. Горького служит границей с Центральным 
районом. Сегодня на площади территории района в 11,0 кв. км проживает 
более 90 000 человек. 
В районе 132 улицы - 32 улицы носят имена известных деятелей 
общественно-политической жизни, науки, литературы и искусства. В районе 
6 скверов – сквер на Красной площади, на бульваре Менжинского, на ул. 
Толстого,  на площади Музыкального театра, сквер им. Ю. Гагарина и сквер 
на ул. Республики, 49. 
На площадках района ведутся работы по капитальному строительству 
жилья. За свою историю в Железнодорожном районе было введено в 
эксплуатацию более 900 тыс. кв. метров жилья. Строительный бум пришелся 
на начало 80-х годов. Тогда в районе возводилось в среднем 60 тыс. кв. 
метров жилья в год. 
Промышленный комплекс включает в себя  крупные и средние 
предприятия, основными из которых являются Красноярский ЭВРЗ, ФГУП 
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«Научно-производственное предприятие «Радиосвязь», ОАО «ПИК «Офсет», 
ООО «КрасТЭК» и др. 
В администрации Железнодорожного района на сегодняшний день 
действует линейно–функциональная структура, относящаяся к 
бюрократическому типу и имеющая ряд следующих преимуществ 
(Приложение А): 
- четкое разделение функций, в соответствии с видами деятельности и 
специализации в данных видах; 
- сохранение единоначалия в процессе управления, что значительно 
упрощает процесс передачи команд и восприятии информации подчиненных; 
- простота в построении связей и звеньев в процессе проектирования. 
Данные преимущества эффективно проявляются и реализуются в 
относительно небольших предприятиях – организациях при стабильных 
условиях функционирования. Но в современных условиях с динамично 
изменяющимися условиями вешней среды линейно–функциональная 
структура становится менее эффективной.  
Рассмотрим особенности развития исследуемого района в 2015 году. 
В 2015 году, несмотря на крайне сложные параметры бюджета, в 
Железнодорожном районе была продолжена работа по развитию социальной 
инфраструктуры.  
В январе вернулся к работе дворец культуры Железнодорожного 
района, который вновь принял более 1200 детей и взрослых в свои 
коллективы.  Вместе с обновлением материально-технической базы дворец 
обновился и содержательно. Сегодня он позиционируется как Культурный 
центр на Высотной. Большая сцена центра востребована для совершенно 
разных интересных форматов, в том числе театральных постановок, встреч с 
известными людьми и других форматов. Около 220 тыс. человек за год 
приняли участие в мероприятиях центра. Это мероприятия как  в самом 
центре так и на отрытых площадках района и города. 
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В 2015 году для обеспечения местами детей в детских садах в 
Железнодорожном районе было построено и капитально отремонтировано 
около 700 мест. Для Железнодорожного района это важные события, так как 
на протяжении многих лет строительство детских садов не велось.  
Более 500 мест для оказания услуги по присмотру и уходу было 
куплено муниципалитетом в рамках муниципальных контрактов в частных 
детских садах. Данное направление работы новое в стране. Опыт получился 
разный, но в принципе все частные часы района, выигравшие конкурсы, 
сегодня востребованы. На сегодняшний день 774 мамы на 782 ребенка в 
соответствии со своим желанием обратились за ежемесячной выплатой для 
обеспечения присмотра и ухода за ребенком самостоятельно. Это, как 
правило семьи, в которых есть еще один ребенок до 3 лет. В районе запущен 
проект по работе круглосуточного детского сада на правом берегу. Туда 
смогут устроить своих детей и мамы, живущие в Железнодорожном районе. 
В 2015 году продолжилась работа по программе «Сто спортивных 
площадок в городе», которая появилась благодаря инициативе Главы города 
Красноярска.  
Одной из приоритетных задач на этот год для всего города является 
разработка стратегии развития до 2030 года. Администрация 
Железнодорожного района принимает участие в этой работе. В связи с 
активной застройкой района основной своей задачей является его 
комплексное развитие.  
Необходимо решать вопросы подбора земельных участков, 
проектирования и строительства новых школ, поликлиник либо офисов 
общеврачебной практики, подбора помещения для размещения участковых 
пунктов полиции, библиотек, создания новых рекреационных зон, 
строительства дорог и сетей.  
Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата 
работников крупных и средних предприятий и некоммерческих организаций 
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Железнодорожного района в 2015 году составила 38 367,7 рублей и по 
сравнению с 2014 годом увеличилась на 7,0%. 
При этом реальная заработная плата увеличилась на 0,9%. Рост 
заработной платы в сфере гостиниц и ресторанов составил 112,2%, в 
обрабатывающих производствах – 110,5%, в сфере производства и 
распределения электроэнергии, газа и воды – 109,9% (Таблица 1). 
 
Таблица 1-Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата 
работников крупных и средних предприятий и некоммерческих организаций 
Железнодорожного района 
Виды экономической деятельности (ВЭД) 2015 г. 
В % 
к 2014 г. 
А. Сельское хозяйство, охота и лесное хозяйство 28 052,3 105,2 
B. Рыболовство, рыбоводство 32 235,7 111,3 
С. Добыча полезных ископаемых 108 490,7 107,3 
D. Обрабатывающие производства 35 603,3 110,5 
 в том числе:   
  производство пищевых продуктов, включая напитки 30 695,9 105,5 
  производство прочих неметаллических минеральных 
продуктов 
37 860,7 112,4 
  металлургическое производство и производство готовых 
металлических изделий 
40 038,5 108,6 
E. Производство и распределение электроэнергии, газа и 
воды 
45 604,2 109,9 
F. Строительство 33 514,1 105,4 
G. Оптовая и розничная торговля; ремонт автотранспортных 
средств, мотоциклов, бытовых изделий и предметов личного 
пользования 
27 718,0 106,0 
H. Гостиницы и рестораны 22 119,9 112,2 
I. Транспорт и связь 41 155,9 105,3 
J. Финансовая деятельность 58 573,2 107,7 
K. Операции с недвижимым имуществом, аренда и 
предоставление услуг 
46 886,1 106,4 
L. Государственное управление и обеспечение военной 
безопасности; социальное страхование 
52 722,9 104,4 
M. Образование 27 508,4 109,3 
N. Здравоохранение и предоставление социальных услуг 29 657,3 106,7 
О. Предоставление прочих услуг 30 268,6 106,5 
Отношение среднемесячной заработной платы работников крупных 
и средних организаций Железнодорожного района по ВЭД к среднемесячной 
заработной плате работников предприятий и некоммерческих организаций: 
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 «Здравоохранение и предоставление социальных услуг» 
составляет 77,3%, в том числе «деятельность в области здравоохранения» – 
80,0%, «предоставление социальных услуг» – 56,3%; 
 «Образование» – 71,7%; 
 «Деятельность по организации отдыха и развлечений, культуры 
и спорта» – 82,3 процента.  
На 1 января 2016 года просроченная задолженность по заработной 
плате зафиксирована в 4 организациях города в объеме 61,4 млн. рублей, что 
на 33,1 млн. руб. больше, чем на 1 января 2015 года. Численность 
работников, перед которыми организации имеют просроченную 
задолженность, на конец года составила 682 человека.  
Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата 
работников муниципальных дошкольных образовательных учреждений в 
2015 году составила 18 875,20 рублей и увеличилась по сравнению 
с 2014 годом на 10,58%. 
Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата 
работников муниципальных общеобразовательных учреждений в 2015 году 
составила 26 838,00 рублей и увеличилась по сравнению с 2014 годом на 
8,46%. 
Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата учителей 
муниципальных общеобразовательных учреждений в 2015 году составила 
30 379,10 рублей и увеличилась по сравнению с 2014 годом на 2,74%. 
Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата 
работников муниципальных учреждений культуры и искусства в 2015 году 
составила 23 146,60 рублей и увеличилась по сравнению с 2014 годом 
на 14,23%. 
Среднемесячная номинальная начисленная заработная плата 
работников муниципальных учреждений физической культуры и спорта 
в 2015 году составила 27 370,60 рублей и уменьшилась по сравнению 
с 2014 годом на 9,57%.  
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Планируется, что темп роста заработной платы работников крупных 
и средних предприятий и некоммерческих организаций составит 103,0% 
в 2016 году по сравнению с 2015 годом, 109,7% в 2017 году и 109,3% 
в 2018 году. При этом темп роста реальной заработной платы составит 90,5% 
в 2016 году, 105,2% в 2017 году, 104,9% в 2018 году.  
Невысокие темпы роста обусловлены ослаблением рубля и всплеском 
инфляции, произошедшими в конце 2015 года. Данные обстоятельства 
привели к снижению реальных располагаемых доходов населения и 
ослаблению потребительского спроса. 
Планируется удержание стабильной ситуации с заработной платой 
в бюджетной сфере, принятие мер к минимизации задолженности 
по заработной плате в организациях внебюджетного сектора экономики. 
Будет продолжена системная работа по реализации городского 
трехстороннего Соглашения в области регулирования вопросов оплаты труда 
и социальной защиты населения, по легализации заработной платы.  
С 1 октября 2016 года будет произведена индексация оплаты труда 
работников учреждений бюджетной сферы на 5 процентов. 
Жилищное строительство — это основа роста конкурентоспособности 
и социальной привлекательности городов. Решение стратегической задачи 
закрепления населения напрямую связано с темпами ввода жилья. 
На сегодняшний день в городе сформировалась мощная база 
строительной индустрии. Более 50 организаций-застройщиков обеспечивают 
развитие жилищного строительства в городе. 
Строительство в Железнодорожном районе ведется в соответствии с 
утвержденным Генеральным планом и Правилами землепользования и 
застройки. 
На протяжении ряда лет район значительно наращивал объемы 
жилищного строительства. Его объемы в Железнодорожном районе 
достаточные, чтобы удовлетворить существующий спрос. В 2015 году 
введено 74 378 кв.м жилья (912 квартир).  
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Общая площадь жилых помещений, приходящаяся на одного жителя 
Железнодорожного района, в 2015 году составила 22,30 кв. м и увеличилась в 
сравнении с 2014 годом на 0,1 кв. м.  
Площадь помещений, введенных в действие за 2015 год, приходящаяся 
в среднем на одного жителя, уменьшилась на 0,1 п.п. и составила 0,59 кв.м.  
Снижение показателя связано с тем, что количество свободных 
земельных участков для строительства с каждым годом уменьшается, а 
количество населения растет. Также негативное влияние оказывает ситуация, 
сложившаяся в строительной отрасли в современных экономических 
условиях. 
С целью обеспечения граждан жилыми помещениями, инженерно-
транспортной и коммунальной инфраструктурой Железнодорожного района 
в 2015 году осуществлялась реализация: 
– региональной адресной программы «Переселение граждан из 
аварийного жилищного фонда в Красноярском крае»; 
– мероприятий по переселению граждан из аварийного жилищного 
фонда за счет средств, поступивших от государственной корпорации «Фонд 
содействия реформированию жилищно-коммунального хозяйства», за счет 
средств федерального бюджета; 
– мероприятий, предусмотренных Законом Красноярского края 
«О наделении органов местного самоуправления муниципальных районов и 
городских округов края государственными полномочиями по обеспечению 
жилыми помещениями детей-сирот и детей, оставшихся без попечения 
родителей, а также лиц из их числа, не имеющих жилого помещения»; 
– мероприятий по сносу аварийного жилищного фонда и 
предоставлению жилых помещений гражданам, состоящим на жилищном 
учете в администрации района. 
В результате проведенной работы было: 




– предоставлено 338 жилых помещений семьям, ранее проживавшим в 
аварийном жилищном фонде Железнодорожного района; 
– предоставлено 249 жилых помещений детям-сиротам; 
– предоставлено 75 жилых помещений гражданам, состоящим на учете 
нуждающихся в приобретении жилых помещений на льготных условиях и по 
договорам социального найма. 
С целью комплексного освоения территории города администрацией 
района проводились торги по предоставлению земельных участков для 
строительства.  
По итогам 2015 года предоставлен 51 земельный участок. Параллельно 
с этим, реализуется механизм развития застроенных территорий, 
позволяющий создать комфортные условия проживания, улучшить 
архитектурный облик и повысить инвестиционный рейтинг города. 
Администрация Железнодорожного района обеспечивает выделение 
земельных участков под строительство путем проведения аукционов. 
Площадь земельных участков, предоставленных городом для строительства, 
в 2015 году составила 4,30 гектар в расчете на 10 тысяч человек населения. 
Расшифровка значений показателя с указанием площади земельных участков, 
используемых при расчете, представлена в таблице 2: 
 
Таблица 2 - Площадь земельных участков, предоставленных для 
строительства, в 2015 г. 
Площадь земельных участков (Га), 
предоставленных для: 
2015 2016 2017 2018 
жилищного строительства (в т.ч. для ИЖС) 12,16 9,80 17,00 19,00 
комплексного освоения в целях жилищного 
строительства 
- - - - 
строительства объектов, не являющихся объектами 
жилищного строительства 




Задача власти – обеспечить возможность гражданам приобретать 
доступное по цене и оптимальное по качеству жилье. В 2016 году 
продолжится реализация инвестиционных программ.  
В рамках АИП города на 2016 год в Железнодорожном районе 
запланировано строительство квартир переселенцам из аварийного жилья (97 
квартир), работникам бюджетной сферы (1 квартира), детям-сиротам (19 
квартир), под реализацию программ по развитию застроенных территорий 
(18 квартир). 
Необходимо отметить, что в 2016 году преступят к реализации 
проектов по строительству жилья эконом-класса и программы «Жилье для 
российской семьи». При этом оно должно при хорошем качестве иметь 
параметры, учитывающие финансовые возможности красноярца, имеющего 
средний заработок.  
С целью поддержки строительной отрасли Красноярска администрация 
Железнодорожного района участвует в реализации такой программы как 
«Переселение граждан из аварийного жилищного фонда в муниципальных 
образованиях Красноярского края» на 2014 – 2018 годы с участием средств 
Фонда содействия реформированию ЖКХ.  
Реализация проектов имеет социально-значимый характер, и позволит  
обеспечить жилыми помещениями детей-сирот оставшихся без попечения 
родителей, а также лиц из их числа, не имеющих жилого помещения, 
работников муниципальных предприятий и учреждений системы 
образования, здравоохранения, культуры, спорта, социальной защиты 
граждан, транспорта, городского хозяйства, молодежной политики, 
нуждающихся в жилых помещениях.  
Также реализация мероприятий позволит осуществить строительство и 
ввод в эксплуатацию объектов, для обеспечения отдельной категории 
граждан, проживающих в жилых домах, признанных аварийными и 
подлежащими сносу, переселить граждан для реализации мероприятий по 
развитию застроенных территорий. 
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В 2012 году расходы бюджета на содержание работников органов 
местного самоуправления  в расчете на одного жителя муниципального 
образования составили 1 606,89 рублей. 
В 2013 году расходы возросли до 1 626,67 рублей, в 2014 году – до 
1 675,99 рублей. Увеличение показателя обусловлено индексацией 
заработной платы работников органов местного самоуправления: на 6% – с 
01.10.2013, на 5,5% – с 01.10.2014. 
В 2015 году расходы бюджета на содержание работников органов 
местного самоуправления на одного жителя составили 1 671,12 рублей с 
учетом расходов на выплату сохраняемого среднего заработка на период 
трудоустройства работникам, уволенным из главного управления 
здравоохранения в связи с переходом полномочий по здравоохранению на 















2012 2013 2014 2015 2016
 
Рисунок 1-Расходы бюджета на содержание работников органов 
местного самоуправления  в расчете на одного жителя района, руб. 
 
Планируемое значение показателя в 2016 году составляет 1 641,97 
рублей. Снижение показателя в 2016 году по отношению к 2015 году 
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обусловлено ожидаемым ростом численности населения города, в то время 
как индексация заработной платы работников органов местного 
самоуправления предусмотрена в пределах фонда оплаты труда без 
выделения дополнительных средств. 
В 2017 – 2018 гг. указанный показатель продолжит снижаться: 1 616,21 
и 1 590,79 рублей соответственно, так как индексация заработной платы не 
предусмотрена, а численность населения города по ожидаемым прогнозам 
продолжит увеличиваться. 
Администрация Железнодорожного района города Красноярска, 
является одним из ключевых звеньев управления муниципальным 
образованием, от эффективности ее деятельности во многом зависит 
качество жизни на территории Железнодорожного района.  
При этом эффективность деятельности самой Администрации зависит 
не только от эффективности работы ее подразделений, принимаемых 
решений и следования букве закона, но и от организационной структуры. 
Организационная структура Администрации Железнодорожного 
района города Красноярска должна способствовать эффективному 
управлению в условиях ограниченных ресурсов, а затраты на поддержание 
данной структуры не должны превышать нормативов, установленных на 
оплату труда муниципальных служащих и содержание органов местного 
самоуправления муниципальных образований в Красноярском крае.  
Федеральный закон  № 25-ФЗ требует (ст. 6), чтобы при составлении и 
утверждении штатного расписания органа местного самоуправления, 
использовались наименования должностей муниципальной службы, 
предусмотренные Реестром должностей муниципальной службы в субъекте 
РФ, тем самым указывая на наличие данного документа в числе правовых 
актов о муниципальной службе. 
Численность Администрации, в том числе и штатная, имеет 
непосредственное отношение к структуре органов местного самоуправления 
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и их полномочиям. Именно, исходя из структуры Администрации и 
выполняемых ей функций, определяется её штатная численность.  
При этом необходимо учитывать, что в соответствии с ч. 8 ст. 37 
Федерального закона № 131-ФЗ структура Администрации утверждается 
Советом депутатов города Красноярска, а в соответствии со ст. 17 названного 
Закона полномочия органов местного самоуправления по вопросам местного 
значения устанавливаются исключительно Федеральным законом № 131-ФЗ 
и Уставом Железнодорожного района города Красноярска. Основной целью 
анализа любой организационной структуры Администрации является анализ 
экономической и управленческой эффективности данной структуры.  
Установление же штатной численности должно осуществляться 
Администрацией исходя из объективных потребностей эффективного 
управления. 
Штатное расписание базируется на установленной структуре 
Администрации. Структура формируется исходя из целей и задач, стоящих 
перед Администрацией и корректируется в процессе достижения целей. 
Для органов власти существенное влияние на структуру оказывает и 
общая (совокупная) компетенция этих органов. Любая структура власти 
выступает как инструмент реализации целей и задач, стоящих перед органом 
власти, следовательно должна соответствовать этим задачам. Поэтому для 
определения оптимальной структуры необходимо определить функции и 
задачи, стоящие перед органом власти. Полномочия и функции 
распределяются как между органами, так и внутри них на основании общих 
законов оптимизации управления.  
Для реализации выше перечисленных целей и задач Администрация 
района может разработать Положение о структуре Администрации 
Железнодорожного района города Красноярска, схему структуры 
Администрации, положения о структурных подразделений [15]. 
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В штатном расписании отражается установленная структура 
Администрации. Изучение штатного расписания позволяет в какой-то мере 
проанализировать структуру, увидев ее «в целом». 
Штатное расписание не содержит указаний на конкретных лиц. В нем 
указываются не персонально работники, а должности, их количество и 
оклады по ним. Сотрудники назначаются на должности приказами 
руководителя уже после утверждения штатного расписания.  
Согласно п. «а» ст. 71 «Перечня типовых управленческих архивных 
документов, образующихся в процессе деятельности государственных 
органов, органов местного самоуправления и организаций, с указанием 
сроков хранения» штатные расписания организации, изменения к ним 
хранятся по месту составления и разработки постоянно, а штатные 
расстановки (штатно-списочный состав работников) – 75 лет (ст. 74 
Перечня). 
В целях реализации Федерального закона № 131- ФЗ, в части 
разделения полномочий по решению вопросов местного значения 
муниципального района, в соответствии с  положением об администрации 
района в городе Красноярске, утвержденным распоряжением Главы 
города от 26.02.2007 № 46-р утверждена структура Администрации 
Железнодорожного района города Красноярска. 
Вновь созданная структура Администрации Железнодорожного района 
города Красноярска не в полной мере отвечает возложенным полномочиям 
по решению вопросов местного значения муниципального района, 
установленные Федеральным законом № 131-ФЗ. 
Функции данной структуры, с точки зрения функционального подхода 
и имеющиеся для их исполнения полномочий, т.е. все подразделения должны 
выполнять широкий спектр функций в рамках своей компетенции, обладать 
необходимыми полномочиями для выполнения своих функций.  
Каждое подразделение несет ответственность в рамках своей 
компетенции, в то же время численность сотрудников сильно различается от 
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отдела к отделу – часть подразделений нуждается в дополнительных кадрах, 
в то время как в других, возможно, необходимы сокращения численности 
персонала. 
Основную цель структуры Администрации можно разбить на три 
основных направления: экономическое развитие, социально-культурное 
развитие и эффективное функционирование Администрации.  
На данном этапе видно, что не все подразделения сформированы в 
соответствии со стоящими перед ними задачами. Более того, нет 
подразделений, отвечающих за развитие здравоохранения; по работе Загса; 
культуре; по делам молодёжи, туризму и спорту. В штатном расписании 
прописаны только специалисты по данным направлениям. 
Структура Администрации представляет собой совокупность органов 
(подразделений) различных уровней исполнительно-распорядительной 
власти, обеспечивающих комплексное решение исполнения полномочий 
главы Железнодорожного района города Красноярска. Структура 
Администрации должна увязывать в единое целое ее функциональные и 
территориальные органы (подразделения), в том числе с правами 
юридического лица. 
В Постановлении Госкомстата РФ от 05.01.2004 № 1 «Об утверждении 
унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и 
его оплате» установлена форма штатного расписания и рекомендации по ее 
использованию. Данная форма распространяется на организации независимо 
от формы собственности, осуществляющие деятельность на территории РФ. 
Согласно указаниям, штатное расписание – это документ, который 
применяется для оформления структуры, штатного состава и штатной 
численности организации в соответствии с ее уставом (положением). 
Штатное расписание содержит перечень структурных подразделений, 
наименование должностей, специальностей, профессий с указанием 
квалификации, сведения о количестве штатных единиц. 
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В соответствии с Распоряжением администрации г. Красноярска от 
19.04.2006 № 87-р (ред. от 25.08.2014) «О структуре органов администрации 
города» [16] и в целях оптимизации расходов на содержание работников, 
замещающих должности муниципальной службы, специалистов и 
технических работников Администрации, утверждено штатное расписание 
Администрации Железнодорожного района города Красноярска на 2015 год, 
проведена реорганизация отделов и управлений Администрации 
Железнодорожного района города Красноярска.  
Штатное расписание Администрации района формируется главой 
Администрации на основе структуры, утвержденной Главой города 
Красноярска, с целью обеспечения исполнения полномочий главы 
Железнодорожного района города Красноярска, Администрации района. 
Функции и полномочия подразделений Администрации, организация и 
порядок их деятельности определяются положениями о подразделениях 
Администрации. 
Выводы: 
- организационная структура нерациональна, у части  подразделений не  
определена сфера деятельности: по работе Загса; культуре; по делам 
молодёжи, туризму и спорту, фактически эти функции выполняют 
специалисты, которые могли быть отнесены к функциональной деятельности 
подразделений Администрации; 
- отсутствует подразделение, отвечающие за развитие здравоохранения. 
Предложения: 
- структура Администрации района должна быть преобразована таким 
образом, чтобы каждое подразделение располагалось в своей сфере 
ответственности,  




Организационная структура должна быть преобразована максимально 
эффективным способом, преобразование структуры Администрации должно 
способствовать снижению расходов и увеличению доходов бюджета.  
 
2.2 Оценка деятельности муниципальных служащих 
администрации района 
 
Согласно Распоряжения администрация города Красноярска № 130-р 
от 17.06.2009 «Об утверждении Положения о показателях эффективности и 
результативности профессиональной деятельности муниципальных 
служащих администрации города Красноярска», в целях повышения 
эффективности муниципальной службы и профессионального уровня 
муниципальных служащих, в соответствии с Федеральными законами от 
02.03.2007 № 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации», от 
25.12.2008 № 273-ФЗ «О противодействии коррупции», Законом 
Красноярского края от 24.04.2008 № 5-1565 «Об особенностях правового 
регулирования муниципальной службы в Красноярском крае», 
руководствуясь ст. 45, 58, 59 Устава города Красноярска утверждено 
Положение о показателях эффективности и результативности 
профессиональной служебной деятельности муниципальных служащих 
администрации города Красноярска. 
Положение устанавливает принципы определения показателей 
эффективности и результативности профессиональной служебной 
деятельности муниципальных служащих администрации города Красноярска 
(далее - показатели). 
Положение разработано в соответствии с Федеральными законами от 
02.03.2007 № 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации», от 
25.12.2008 № 273-ФЗ «О противодействии коррупции». Законом 
Красноярского края от 24.04.2008 № 5-1565 «Об особенностях правового 
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регулирования муниципальной службы в Красноярском крае», иными 
нормативно-правовыми актами. 
Показатели служат для определения эффективности деятельности 
муниципальных служащих в ходе реализации целей и задач органа или 
территориального подразделения администрации города в соответствии с их 
компетенцией и получения существенной, значимой информации для 
принятия дальнейших управленческих решений. 
Перечень показателей определяется индивидуально для каждого 
муниципального служащего и включается в его должностную инструкцию. 
Перечень показателей для каждого муниципального служащего 
включает в себя общие и индивидуальные показатели. 
Общие показатели эффективности и результативности 
профессиональной служебной деятельности муниципальных служащих. 
Общие показатели являются едиными для всех муниципальных служащих. 
К общим показателям относятся: 
- эффективность планирования работы; 
- эффективность и своевременность выполнения поручений 
руководителя; 
- эффективность использования рабочего времени; 
- самостоятельность в исполнении должностных обязанностей; 
- владение компьютерной и оргтехникой; 
- способность и готовность работать в условиях интенсивной нагрузки. 
Индивидуальные показатели эффективности и результативности 
профессиональной служебной деятельности муниципальных служащих. 
Индивидуальные показатели определяются руководителем, утверждающим 
должностную инструкцию муниципального служащего, исходя из его 
функциональных обязанностей. 
Индивидуальные показатели могут быть количественными, 
качественными, показателями своевременности. 
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Количество индивидуальных показателей определяется руководителем, 
утверждающим должностную инструкцию муниципального служащего. 
Индивидуальные показатели должны характеризовать деятельность 
непосредственно муниципального служащего, вне оценки эффективности 
деятельности отрасли или органа администрации города. 
Рассмотрим показатели оценки эффективности и результативности 
деятельности муниципальных служащих: 
1 Базовые показатели для всех муниципальных служащих: 
1.1 Качество работы с первичными документами подразделения; 
1.2 Планирование работы; 
1.3 Эффективность выполнения поручений руководителя; 
1.4 Эффективность использования рабочего времени; 
1.5 Соблюдение установленных сроков; 
1.6 Инициативность; 
1.7 Работа с компьютером; 
1.8 Терпимость к неопределенности и нестандартным условиям работы 
1.9 Отсутствие замечаний со стороны руководства по содержанию 
подготовленных документов; 
1.10 Самостоятельность 
2 Базовые показатели для руководящего состава администрации района 
2.1 Ответственность за принятие решения и его исполнение; 
2.2 Организация работы подчиненной структуры; 
2.3 Качество работы над профессиональным развитием подчиненных; 
3 Специальные показатели 
3.1 Качество работы с информацией; 
3.2 Качество организаторской работы;' 
3.3 Умственная напряженность труда; 
3.4 Качество подготовки проектов правовых актов; 




3.6 Стремление к рациональному использованию ресурсов; 
3.7 Качество общения с людьми. 
По состоянию на сегодняшний день в Администрации 
Железнодорожного района города Красноярска основным способом оценки 
эффективности деятельности служащих является аттестация, за проведение 
которой полностью отвечает отдел по управлению персоналом и общим 
вопросам, который действует на основании положения администрации «О 
проведении аттестации муниципальных служащих Железнодорожного 
района города Красноярска» от 20 ноября 2013г. № 171. 
 Федеральный закон от 2 марта 2007 г. № 25-ФЗ «О муниципальной 
службе в Российской Федерации», который вступил в силу 5 марта 2007 г. № 
10 ст. 1152. в статье 18 установил сроки процедуры проведения аттестации 
муниципальных служащих один раз в три года. 
По получившимся результатам в ходе аттестации представитель 
нанимателя принимает объективное решение поощрить или повысить в 
должности муниципального служащего за достигнутые им успехи, или 
понизить в должности в срок не более месяца со дня проведения аттестации, 
либо может направить муниципального служащего на повышение уровня 
квалификации.  
Распоряжением администрации г. Красноярска от 18.08.2014 № 275-р 
«О внесении изменений в Распоряжение Главы города от 15.09.2008 № 215-
р» были внесены изменения в Положение о порядке проведения аттестации 
муниципальных служащих в администрации города Красноярска. 
Согласно внесенным изменениям состав аттестационной комиссии 
(комиссий) утверждается Главой города либо по его распоряжению 
руководителем соответствующего органа с правами юридического лица или 
территориального подразделения администрации города. 
Также уточнено, что в состав аттестационной комиссии включаются: 




- представители научных организаций, профессиональных 
образовательных организаций и организаций дополнительного 
профессионального и высшего образования, других организаций в качестве 
независимых экспертов; 
- специалисты по вопросам, связанным с муниципальной службой, в 
количестве не менее одной четверти от общего числа членов комиссии. 
Согласно внесенным изменениям при оценке профессиональной 
деятельности муниципального служащего помимо всего прочего должны 
учитываться уровень знаний, умений, навыков и компетенции, в том числе 
знание государственного языка Российской Федерации, знание 
информационных технологий, необходимых для исполнения должностных 
обязанностей, и опыт работы муниципального служащего. 
Следует отметить, что в 2015 г. в Железнодорожном районе города 
Красноярска подлежат аттестации всего 11 муниципальных служащих.  
Проведем оценку деятельности муниципальных служащих 
администрации Железнодорожного района. 
Отметим, что в ходе проведения аттестации также решаются 
следующие задачи: 
- выявление перспективы использования потенциальных способностей 
работника, стимулирования роста его профессиональной компетенции; 
- определение степени необходимости повышения квалификации, 
профессиональной подготовки или переподготовки гражданского 
служащего; 
- обеспечение возможности долгосрочного планирования 
передвижения кадров, а также своевременного освобождения работника от 
должности или перевода на менее квалифицированную работу. 
Целевая установка аттестации заключается: 
- с одной стороны, в улучшении качественного состава персонала и 
эффективном его использовании, росте служебной и трудовой активности, 
повышении ответственности гражданских служащих за порученное дело; 
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- с другой стороны, аттестация представляет собой форму публичного 
контроля за качеством профессиональной деятельности работника. 
Чтобы целевая установка аттестации была в полной мере реализована, 
необходимо внедрять в практику ее проведения современные методики 
оценки служащих с обязательной проекцией к направлению их деятельности 
(позволяющие максимально объективно и всесторонне оценить соответствие 
гражданского служащего предъявляемым современным требованиям). 
Порядок аттестации гражданских служащих регламентирован 
Положением о проведении аттестации государственных гражданских 
служащих Российской Федерации, утвержденным Указом Президента России 
от 1 февраля 2005 года №110. Следует отметить, что при достаточной 
нормативной, процессуальной и методической содержательности 
«Положение» не определяет конкретные показатели профессиональной 
компетентности гражданского служащего. Вместе с тем, применение, для 
оценки квалификации и профессиональной компетенции гражданского 
служащего конкретных критериев и показателей, дает аттестационной 
комиссии возможность на основе материалов, представленных на каждого 
аттестуемого, дать объективную оценку его деятельности и принять, 
предусмотренное ст. 48 Федерального закона от 27.07.2004 № 79-ФЗ, 
обоснованное решение. Такие показатели должны устанавливаться в 
соответствующем государственном органе управления с учетом специфики 
функционала оцениваемой  должностной позиции. 
Поскольку при проведении аттестации должны оцениваться результаты 
деятельности, профессионально-личностные качества и служебное поведение 
аттестуемого, то исходя из этого, можно выделить основные показатели 
оценки служащих на этапе аттестации: 
1) знания в области нормативно-правового регулирования 
профессиональной деятельности; 
2) знание государственного языка Российской Федерации; 
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3) практические знания, необходимые для исполнения обязанностей 
(отраслевые, профессиональные и узкоспециальные знания); 
4) инструментальные умения и навыки (работа с документами и 
информацией, в том числе с использованием современных информационных 
технологий); 
5) навыки решения проблем (аналитические и творческие 
способности); 
6) коммуникативные умения и навыки (навыки в области 
коммуникаций, умение работать с людьми, налаживать с ними контакт, 
взаимодействовать, сотрудничать); 
7) организаторские умения и навыки; 
8) ответственное отношение к делу (уровень ответственности, 
ответственное выполнение возложенных обязанностей); 
9) стремление к профессионально-личностному развитию 
(стремление развиваться, стремление совершенствовать свои знания, умения, 
навыки в профессиональной области; ориентация на служебный рост в сфере 
государственной службы); 
10) интерес к профессиональной деятельности (интерес к процессу 
труда, стремление выполнять должностные обязанности наилучшим образом, 
совершенствовать свой труд); 
11) служебная дисциплина; 
12) соблюдение стандартов служебного поведения, кодекса этики и 
служебного поведения государственных гражданских служащих, 
субординации, делового стиля и пр.; 
13) проявление личной инициативы, самостоятельное выявление 
возможных проблем и решение их; 
14) готовность исполнять дополнительную работу и поручения, 
выходящие за рамки своих прямых обязанностей; 




- количество: степень соответствия объема работ выполняемых за 
оцениваемый период установленным показателям; 
- качество: степень соответствия выполняемых работ установленным 
стандартам; 
- сроки: соблюдение установленных сроков исполнения работ; 
- стоимость: стремление к экономии, строгому соблюдению смет, 
эффективное бюджетирование, экономический эффект от предложений. 
Информацию об уровне развития профессионально-личностных 
качеств аттестуемого, его служебном поведении, уровне сложности 
выполняемой им работы, результативности деятельности получим на основе 
анализа его профессиональной служебной деятельности. 
Квалификационные и иные требования к гражданскому служащему 
должны быть предельно конкретизированы в должностных регламентах. 
Оценка служащих может производиться поэтапно с применением 
различных методов оценки. Выбор методов оценки должен осуществляться с 
учетом возможности достоверно и экономично оценить гражданского 
служащего по выбранным показателям.  
Оценка служащих будет осуществляться на основе анализа всех 
полученных данных, в том числе после анализа результатов годовых отчетов 
о профессиональной служебной деятельности аттестуемого, а также по 
результатам сообщения аттестуемого на заседании комиссии. 
Оценка по указанным показателям будет осуществляться по 
пятибалльной шкале: 
- 5 баллов - очень высокие результаты (на уровне самых высоких 
требований должности, иногда превосходят эти требования); 
- 4 балла - высокие результаты (соответствуют повышенным 
требованиям должности); 




- 2 балла - умеренные результаты (минимально соответствуют 
требованиям должности); 
- 1 балл - невысокие результаты (в целом не соответствуют 
требованиям должности, часто ниже этих требований). 
На основе такой оценки гражданскому служащему выставляется 
суммарный балл. 
Проведем оценку профессиональных, личностных качеств и 
результатов профессиональной служебной деятельности служащих 
администрации пользуясь вопросами из приложения В. 
Тестирование заключается в проверке знаний законодательства 
применительно к профессиональной деятельности муниципального 
служащего и осуществляется путем выбора муниципальным служащим 
верного ответа на предложенные вопросы из трех - четырех вариантов 
ответов. 





Оцениваемые факторы Оценка 
1. 
Знания в области нормативно-правового регулирования 
профессиональной деятельности 
 
2. Знания по вопросам служебной компетенции  
3. 
Инструментальные умения и навыки (работа с документами и 
информацией, в т.ч. с использованием современных информационных 
технологий) 
 
4. Навыки решения проблем (аналитические и творческие способности)  
5. 
Коммуникативные умения и навыки (навыки в области коммуникаций, 
умение работать с людьми, налаживать с ними контакт, 
взаимодействовать, сотрудничать) 
 
б. Организаторские умения и навыки  
7. Ответственное отношение к делу (уровень ответственности, 
ответственное выполнение возложенных обязанностей) 
 
8. 
Стремление к профессионально-личностному развитию (стремление 
развиваться, стремление совершенствовать свои знания, умения, навыки 






Окончание таблицы 3 
 
При проведении оценки служебного поведения служащего оценивается 
соблюдение ограничений, отсутствие нарушений запретов, выполнение 
требований к служебному поведению и установленных стандартов 
поведения, служебная дисциплина, имелись ли нарушения за оцениваемый 
период (указать - когда и какие). 
Таблица 4 - Оценка служебного поведения служащего 
№ 
п/п 
Оцениваемые факторы Оценка 
1. Служебная дисциплина  
2. 
Соблюдение стандартов поведения, правил деловой этики, 
субординации, делового стиля и пр. 
 
3. 
Проявление личной инициативы, самостоятельное выявление 
возможных проблем и решение их 
 
4. 
Готовность исполнять дополнительную работу и поручения, выходящие 
за рамки своих прямых обязанностей 
 
Итоговая оценка  
 
Устное сообщение является формой самооценки гражданским 
служащим собственного уровня знаний, навыков и умений, сложности и 
ответственности выполняемых работ, краткое описание деятельности 
гражданского служащего и вклада служащего в решение задач, стоящих 
перед структурным подразделением (государственным органом). При 
подготовке сообщения требуется ответить на следующие вопросы: 
1.  Как Вы оцениваете уровень своих знаний, навыков и умений, 
требующихся для исполнения обязанностей по занимаемой должности; 
2.  Как Вы оцениваете уровень сложности выполняемой Вами 
работы в рамках данной группы должностей; 
9. 
Интерес к профессиональной деятельности (интерес к процессу службы, 
стремление выполнять должностные обязанности наилучшим образом, 
совершенствовать свой труд) 
 
Итоговая оценка  
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3.  Как Вы оцениваете уровень ответственности (важность) 
выполняемой Вами работы; 
4.  Опишите основное содержание Вашей деятельности; 
5.  Перечислите основные существующие проблемы, с которыми 
сталкиваетесь Вы или Ваше структурное подразделение; 
6.  Опишите способы решения указанных проблем; 
7.  Укажите Ваш вклад в решение задач, стоящих перед 
структурным подразделением (государственным органом); 
8.  Укажите наиболее сильные стороны Вашей профессиональной 
подготовки; 
9.  Какой вид помощи, советов или поддержки лично Вы хотели бы 
получить для повышения результативности Вашего труда в будущем. 
Таким образом, анализ документов объективного характера и 
индивидуальное собеседование аттестуемого с комиссией являются 
необходимыми методами, используемыми при аттестации. 
Однако при проведении аттестации могут использоваться и 
факультативные методы, такие как тестирование, выполнение письменных 
заданий (реферат, эссе, экспертное заключение, решение практических 
задач). 
После проведения собеседования проводится обобщение результатов 
оценки комиссией. Комиссия имеет право принять коллегиальное решение об 
оценке кандидата по каждой из групп показателей (путем согласования 
членами комиссии своих мнений). 
После согласования оценок по установленным группам показателей эти 
данные могут быть занесены в ведомость оценки гражданского служащего по 
результатам аттестации. Решение об аттестации служащего рекомендуется 
принимать с учетом общих оценочных правил. При этом окончательное 
решение аттестационная комиссия принимает путем открытого голосования 
в отсутствие аттестуемого. 
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Данные рекомендации будут способствовать обеспечению 
всесторонней и объективной оценки профессионального уровня служащих.  
Важно еще раз подчеркнуть, что эффективная деятельность 
администрации по оцениванию служащих позволит сформировать 
высококвалифицированный кадровый состав и в конечном итоге будет 
способствовать повышению эффективности функционирования организации 
в целом.  
В целом совершенствование технологий оценки эффективности 
деятельности муниципальных служащих в конечном итоге приведет к 
максимальному уровню достижения желаемого результата на уровне района, 
города, и далее по возрастающей. 
Таким образом, на основе анализа кадровой работы в администрации 
района показано, что из множества рекомендуемых к применению в практике 
муниципальных образований России форм оценки персонала используется  
аттестация муниципальных служащих в самом скромном объеме применения 
показателей оценки эффективности их деятельности.  
Между тем результаты мониторинга проводимых аттестаций показали 
и некоторую неподготовленность к соответствующей степени объективности 
в оценивании эффективности деятельности  сотрудников администрации. 
Во-первых, отсутствуют четко определенные критерии объективной 
оценки результативности работы структурных подразделений с видимой 
проекцией к направлению их деятельности. 
Во-вторых, не разработаны показатели объективной оценки личного 
вклада муниципального служащего в общий результат работы 
(индивидуальной результативности) структурного подразделения. 
Исследование показало, что глава района, заместители и начальники 
отделов по выше упомянутым причинам не в полной мере обеспечены 
исчерпывающей информацией о деятельности всех своих подчиненных, что 
ограничивает степень руководящего воздействия на соответствующих 
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уровнях системы управления организацией, и как следствие снижает 
результативность ее деятельности. 
В этой связи полагаем, что для исправления сложившейся ситуации 
следует принять действенные меры по внедрению полноценной системы 




3 Разработка предложений по совершенствованию методов 
оценивания эффективности деятельности муниципальных служащих 
3.1 Предложения по совершенствованию организации оценивания 
муниципальных служащих 
 
На сегодняшний день процедуры аттестации и проведения 
квалификационного экзамена пока не превратились в работоспособную 
технологию.  
Как показывает практика проведения аттестации в администрации 
Железнодорожного района г. Красноярска, в рамках оценочных процедур 
делается акцент в основном на проверку знания законодательства без учета 
того, что в практической деятельности наиболее значимым и 
востребованным является творческий деятельностный подход к исполнению 
обязанностей, обусловленный соответствующей муниципальной 
должностью, где требуется умение находить адекватные способы решения 
практических задач.  
Мы провели опрос муниципальных служащих администрации 
Железнодорожного района г. Красноярска. Более 50% муниципальных 
служащих подчеркнули, что в практике развития карьерного роста 
результаты аттестации муниципальных служащих используются крайне 
редко, еще 24% отметили, что эти результаты вообще не учитываются; 45% 
оценили проведение аттестации и квалификационного экзамена как ни на что 
не влияющие, формальные процедуры; 65% респондентов в своих ответах 
указали на необходимость совершенствования оценочных процедур качества 
их профессиональной деятельности, результативности работы, отметив в 
этом значительную роль таких кадровых технологий, как аттестация, 
квалификационный экзамен, планирование карьерного роста специалиста на 
муниципальной службе.  
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К задачам кадровой службы органов власти относят разработку 
стандартной иерархической системы показателей и критериев оценки 
эффективности деятельности служащих. 
Критерии должны быть важными для каждой конкретной должности, 
поэтому при отклонении от стандартов работы по выбранному критерию не 
могут быть реализованы на требуемом уровне. 
Необходимо владеть полной информацией для оценки по отобранным 
критериям, то есть иметь утвержденные стандарты работы, в которых 
отмечается, как должна работа исполняться, и владеть необходимой 
информацией, чтобы сравнить деятельность сотрудников с утвержденными 
стандартам. 
Эффективность работы муниципального служащего полностью связана 
с применением ресурсов, с тем, как получить от ресурсов максимальной 
отдачи при минимальных затратах. Она рассчитывается как отношение 
стоимости объемов предлагаемых услуг к стоимости используемых для этого 
организационных, материальных и других ресурсов. 
При оценке эффективности учитываются факторы внутреннего 
характера, личный вклад служащего. 
Техническая эффективность, связанная с конечным результатом, 
характеризует продвижение к выбранным целям и оценивается степенью 
реализации целей работы муниципального служащего в сопоставлении с 
потраченными на их достижение ресурсами.  
При оценке технической эффективности необходимо проанализировать 
соответствие этой работы требованиям внешней среды с учетом воздействия 
деятельности муниципального служащего на объект управления. 
Главным критерием технической эффективности выступают 
достижения заранее определенных и четко сформулированных, вполне 
выполнимых целей.  
Данный критерий дает возможность оценивать не только любые 
результаты косвенного характера, но и «прямые результаты», особенно в тех 
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случаях, если необходимо определить их социальную эффективность или 
качественный уровень. 
Для расчета технической эффективности можно использовать и 
дополнительные критерии, отражающие качества служебной деятельности. К 
ним относят - сложность работы, оперативность и регулярность 
выполняемых заданий. Относительно отдельных видов служебной 
деятельности могут быть определены важнейшие критерии технической 
эффективности частного характера, при этом очень часто они могут иметь 
количественную оценку. 
Применяют и более широкое понятие технической эффективности, в 
котором под целями понимают в основном «общественные цели», а к 
важнейшим критериям эффективности относят сопоставление деятельности 
потребностям и желаниям клиента. Широкое понимание технической 
эффективности практически соответствует третьему виду эффективности, 
которое часто выделяется в научной литературе - социальная эффективность. 
Специалисты в сфере муниципального управления используют ее для учета 
внешних результатов служебной деятельности косвенного характера. 
В научной литературе в критериях социальной эффективности 
выделяют [17]: 
1) Обоснованность решений и образ действий муниципального 
служащего, а также обоснованность и содержание нормативных актов. 
Количественным проявлением данного критерия может служить количество 
опротестований этих действий и решений в суд; 
2) Прозрачность процедур утверждения решений, информационная 
общедоступность органа государственной власти в общем; 
3) Уровень соответствия направлений, содержания и 
результативности управленческой деятельности должностных лиц тем 




4) Выдерживание принципов должностного действия на 
муниципальной службе и в отношении покупателей государственных услуг; 
5) Объем и качественная характеристика взаимоотношений 
гражданских служащих с гражданами и их объединениями. 
Далее, как мы знаем, к методам оценки муниципальных служащих 
относят: метод наблюдения за поведением, метод анкет и сравнительных 
анкет, метод управления по целям, метод шкалы графического рейтинга, 
описательный метод, метод решающих ситуаций, метод шкалы рейтинговых 
поведенческих установок, метод вынужденного выбора.  
В настоящее время наиболее эффективным считается метод управления 
по целям. Он в большей мере соответствует современным подходам к оценке 
эффективности в зарубежных странах, дает возможность осуществить 
достоверную оценку не только экономической, но и технической 
(управленческой) и социальной эффективности, и, в отличие от многих 
других методов, может быть использован не только на уровне отдельных 
органов власти, но и в общем по стране. 
Рассмотрим цели оценки деятельности с точки зрения руководителя и 
служащего. 
С точки зрения руководителя: 
- повышение качества исполнения должностных обязанностей 
сотрудниками; 
- определение необходимости повышения квалификации сотрудников; 
- повышение мотивации сотрудника на проявление инициативы; 
- планирование продвижения сотрудника с высоким уровнем 
эффективности; 
- объективный контроль исполнения должностных обязанностей, 
выявление сильных и слабых сторон деятельности. 
С точки зрения служащего: 
- определение качественного уровня исполнения своих должностных 
обязанностей, динамики их развития; 
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- определение необходимости повышения квалификации, обучения, 
развития навыков; 
- возможность ведения конструктивного диалога с руководителем; 
- прозрачность процесса получения надбавок. 
Типичные ошибки руководителей, выявленные в процессе 
исследования: 
- не проводят собеседование с подчиненным; 
- не дают конкретные рекомендации по улучшению деятельности 
подчиненного либо ограничиваются общими фразами («необходимо 
повысить творческий подход»); 
- поручают сотруднику самому выставить себе оценки; 
- не используют шкалу критериев при выставлении оценки; 
- не проверяют акты постановки задач подчиненных на соответствие 
задач, мероприятий и результатов. 
Типичные ошибки служащих: 
- не понимают различие между задачей, мероприятием и результатом 
при планировании работы; 
- нет увязки личных задач с задачами подразделения и, соответственно, 
с задачами администрации в целом; 
Действующая оценка деятельности в администрации 
Железнодорожного района заключается в следующем: 
Результаты оценки деятельности учитываются при: 
- проведении аттестации служащих; 
- определении соответствия или несоответствия занимаемой 
должности; 
- при выработке рекомендаций по повышению квалификации. 
По нашему мнению, оценка деятельности в дальнейшем должна 
учитываться в следующих случаях. 




- определяет шаг (коэффициент) в сетке оплаты труда; 
- определяет соответствие или несоответствие занимаемой должности; 
- вносит предложения о продвижении или понижении в должности; 
- вносит предложения о поощрениях; 
- вносит предложения о повышении квалификации; 
- вносит предложения о ротации служащего; 
- рекомендует для присвоения классного чина; 
- рекомендует для включения во внутренний резерв кадров. 
В целом, можно сказать, что проблема с методами оценки деятельности 
государственных служащих является одной из основных в данной сфере. И 
порой очень сложно понять, эффективен ли работник и стоит ли его заменить 
на более квалифицированного. Для решения данной проблемы целесообразно 
разработать систему определенных методов, которые позволят выявлять 
недостатки в деятельности государственных служащих. Необходимо 
определить критерии оценки действий и применять их при работе с 
кадровым составом государственного органа.  
Например, при оценке возможно рассматривать документооборот 
конкретного служащего, количество выполненных заданий, юридическую 
грамотность при составлении документов, отсутствие ошибок и логичное 
изложение материала. При комплексной оценке данная информация будет 
крайне полезна.  
Также результативность работы муниципального служащего можно 
разделить на следующие составляющие: индивидуальная работа и работа в 
коллективе. Подробный анализ позволит выявить больше недостатков и 
решить существующие проблемы. 
Еще одним важным аспектом в проверке эффективности работы 
государственного служащего являются ресурсные затраты. Они могут быть 
материальными, информационными, организационным и т.д. Анализ 




Что касается конкретных методов, которые могут применяться в 
данной системе, то это могут быть: метод анкет; наблюдательный метод; 
метод шкалы рейтинга; метод наблюдения за поведением служащего и т.д. 
При помощи подобных методов можно систематизировать 
информацию о служащих и делать определенные выводы по поводу их 
деятельности. 
Также следует уделять большее внимание составлению годовых 
отчетов государственных органов. На практике прослеживается схожесть 
подобных отчетов и в целом, можно сказать, что составляются они в большей 
степени формально. Составление отчетов и предоставление достоверной 
информации крайне необходимо для решения существующей проблемы. 
В итоге, можно сделать вывод, что для оптимизации процесса 
оценивания эффективности деятельности муниципальных служащих 
необходимо, прежде всего, четкое определение функций и задач конкретного 
органа, грамотная разработка критериев эффективности деятельности 
служащего, систематизация и контроль за выполнением работы, 
своевременное проведение различных мероприятий по выявлению 
недостатков в деятельности служащих. По большому счету, создание и 
разработка структурированной системы методов оценки сделает этот процесс 
легче и эффективней. 
Можно воспользоваться и другими методами, которые применяются в 
кадровой работе в органах муниципальной власти, а также применять 
отдельные методы оценки эффективности деятельности, которые используют 
в частном секторе экономики, но с учетом специфики деятельности 
муниципальной службы. 
Для более продуктивного применения комплекса методов оценки 
эффективности необходимо совершенствовать деятельности и структуру 
кадровых подразделений органов муниципальной власти, которые отвечают 




3.2 Предложения по совершенствованию методов оценивания 
эффективности деятельности муниципальных служащих 
администрации района 
 
Основные проблемы оценки эффективности деятельности 
муниципальных служащих администрации района следующие: 
- формальный подход; 
- отсутствие понимания оценки эффективности как инструмента 
повышения результативности; 
- практически отсутствует увязка с оплатой труда 
В современных экономических условиях перехода к инновационной 
экономике, объективной необходимости поиска наилучших механизмов 
инновационного развития российской экономики одним из приоритетных 
направлений развития страны можно считать повышение эффективности 
функционирования органов и должностных лиц местного самоуправления, 
призванных профессионально решать вопросы местного значения. Значение 
муниципального управления таково, что от степени его эффективности 
зависят судьбы людей, их безопасность, благосостояние и спокойствие. 
Высокая социальная нагрузка труда муниципальных служащих, прямое 
влияние результатов их труда на состояние и на развитие муниципальных 
образований страны требует четкого понимания и трезвого осмысления 
категорий содержания труда муниципальных служащих, продукта труда, а 
также эффективности труда муниципальных служащих. 
Муниципальные служащие справедливо относятся к управленческим 
кадрам, а их труд следует характеризовать как управленческий труд. 
Деятельность управленческих работников значительно в большей степени, 
чем труд рабочих, определяется общим состоянием науки и экономики, все 
более усложняющимися хозяйственными связями, множеством социальных 
факторов и явлений. В современном обществе на фоне перманентно 
происходящих процессов развития постиндустриального общества, 
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гражданского общества изменяется сущность, содержание, характер труда, 
отношение к труду, в частности и к труду управленческому. Отсутствие 
четкого закрепления в экономической литературе самого понятия «труд 
муниципальных служащих» приводит к сложности и размытости понимания 
его объекта, предмета и продукта. 
В условиях отсутствия научно обоснованного понятия управленческого 
труда труд муниципальных служащих будем понимать как особый вид 
трудовой деятельности по выполнению функций управления, назначением 
которого является обеспечение целенаправленной и скоординированной 
деятельности муниципального образования по решению возложенных на 
него задач путем принятия точных управленческих решений в условиях 
рационального расходования доступных ресурсов.  
Объектом труда муниципального служащего выступает человек, его 
взаимодействие с обществом или же общество в целом.  
Предметом труда муниципального служащего будем считать 
управленческий процесс, некоторую совокупность последовательных 
действий, выполненную в необходимом объеме и в установленные сроки и 
направленных на улучшение условий жизнедеятельности людей, качество 
жизни муниципального образования. 
Продуктом труда муниципального служащего может стать как 
управленческое воздействие, складывающееся на основе результатов 
деятельности отдельных управленческих работников и приводящее, в 
конечном счете, к желаемым изменениям в трудовой деятельности 
муниципальных служащих и в муниципальном образовании, так и 
приращение потенциала муниципального образования (материального, 
интеллектуального, нравственного и т.д.). 
Муниципальный служащий, думается, - это творческий, образованный, 
думающий менеджер, призванный обеспечивать конкурентоспособность 
муниципального образования, тем самым принося существенный вклад в 
увеличение конкурентоспособности региона и страны в целом.  
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Муниципальным служащим необходимо организовывать 
жизнедеятельность муниципального образования с учетом потребностей 
жителей, производства, региона. Труд муниципальных служащих 
обязательно должен подвергаться оценке в силу своей колоссальной 
социальной значимости. 
Единого подхода к оценке труда муниципальных служащих в 
экономической литературе также не существует, что, в первую очередь, 
связано со сложностью выделения критериев и показателей его оценки.  
Сложность определения эффективности труда муниципальных 
служащих связана со спецификой труда, методологической не 
проработанностью количественного и качественного измерения затрат и 
результатов их управленческой деятельности.  
Эффективность труда муниципальных служащих, видимо, будет 
определяться конечными результатами их деятельности через систему 
прямых и косвенных показателей работы, например развития территории 
муниципального образования, уровня жизни населения. Это реализует 
социальную составляющую труда муниципальных служащих.  
Эффективность труда муниципальных служащих определяется и через 
систему показателей обеспеченности труда необходимыми ресурсами, через 
отдачу, разумное расходование или экономию трудовых, материальных, 
финансовых, интеллектуальных, информационных и прочих ресурсов, 
которые вовлечены в профессиональную деятельность муниципальных 
служащих. Это реализует профессионально-экономическую составляющую 
труда муниципальных служащих. 
Чтобы провести оценку труда муниципальных служащих, необходимо 
сопоставление целей и задач деятельности, определение рациональности 
расходования доступных ресурсов муниципального образования: 
материальных, природных, финансовых, трудовых и прочих, расчет 
параметра экономичности затрат и многое другое. Теоретическая не 
проработанность количественных показателей оценки труда муниципальных 
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служащих, отсутствие общероссийских статистических данных об их 
деятельности делают невозможным и проведение полноценной оценки 
качества труда муниципальных служащих. 
Однако о качестве труда муниципальных служащих, о степени 
достижения социальных целей в муниципальных образованиях косвенно 
можно судить по всевозможным данным опросов населения об удобстве 
жизни в родном городе.  
Так, по данным соцопроса, проведенного с 10 апреля по 22 мая 2014 
года порталом «Superjob», главными причинами отъезда в столицу из родных 
городов РФ являются отсутствие возможности творческой реализации, 
недовольство уровнем заработной платы и низкий уровень 
благоустроенности города. Согласно этому же опросу, только 67% жителей 
Красноярска довольны жизнью в родном городе. Сопоставление данных 
социального опроса и проведенного анализа состояния труда муниципальных 
служащих, на наш взгляд, все-таки оставляет возможность к их 
использованию для целей оценки труда муниципальных служащих. 
Повышение эффективности работы государственных и муниципальных 
служащих предполагает наличие современных кадров, ориентированных на 
удовлетворение интересов всего общества и каждого гражданина.  
От уровня их компетентности, профессиональных знаний, готовности к 
трудовой деятельности, внутренней заинтересованности в результатах 
работы, высокой мотивации и культуры труда зависит качество принятия 
управленческих решений. 
Особенно остро стоит проблема мотивации труда государственных и 
муниципальных служащих в условиях недостатка квалифицированных 
кадров. На муниципальной и государственной службе не задерживаются 
люди до 45 лет - самый трудоспособный возраст. В последнее время престиж 
муниципальной и государственной службы снижается. Привлечь для работы 
способных, профессионально подготовленных работников становится все 
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более проблематично. Это положение усугубляется ежегодными 
преобразованиями, что приводит к текучести работников аппарата. 
Для стабилизации кадрового состава организации необходима 
комплексная система мотивации персонала. Систему мотивации персонала 
нужно строить исходя из анализа потребностей сотрудников, она должна 
быть гибкой, учитывать профессиональные, возрастные особенности 
работников. Каждый сотрудник должен знать, за что вознаграждают или 
наказывают в организации, а для этого нужны четкие критерии оценки 
работы персонала. Различные изменения в организации, ее рост, 
реорганизация требуют адаптации системы мотивации с учетом 
изменяющихся факторов. 
Материальные формы мотивации являются наиболее часто 
используемым стимулом, хотя это не единственное средство. 
Законодательство накладывает определенные ограничения на возможность 
получения муниципальными служащими иных доходов с основного места 
работы, поэтому денежное содержание остается основным источником 
доходов и является мощным стимулом повышения результатов труда. 
В настоящее время используется стандартная система оплаты труда, 
которая мало соответствует экономическим методам управления, не ставит 
результаты труда государственного и муниципального служащего в 
зависимость от общего социально-экономического развития, не стимулирует 
служащего к сознательному, целенаправленному исполнению должностных 
обязанностей, допускает равное вознаграждение за неравный труд, не 
позволяет материально обеспечить и защитить служащего, заинтересовать и 
привлечь на государственную и муниципальную службу квалифицированные 
кадры. 
Именно в этом заключается одна из причин сознательного 




Денежное содержание гражданского служащего состоит из двух 
частей. 
Первую часть составляет оклад месячного денежного содержания 
гражданского служащего, включающий месячный оклад гражданского 
служащего в соответствии с замещаемой им должностью гражданской 
службы и месячный оклад гражданского служащего в соответствии с 
присвоенным ему классным чином гражданской службы.  
Вторая часть формируется из ежемесячных и иных дополнительных 
выплат. 
В фонде оплаты труда предусмотрены премиальные выплаты, 
удельный вес которых относительно невелик в структуре денежного 
содержания гражданских служащих и которые используются лишь как 
средство повышения размера оплаты труда. 
Такая система оплаты труда снижает стимулирующую роль заработной 
платы, является одним из серьезных факторов демотивации, который 
оказывает ключевое влияние на лояльность сотрудников. 
Федеральный закон от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ «О государственной и 
муниципальной гражданской службе РФ» (статья 50) дает возможность 
изменить существующий порядок, усилить стимулирующую роль заработной 
платы: по отдельным должностям гражданской службы может 
устанавливаться особый порядок оплаты труда гражданских служащих, при 
котором оплата труда производится в зависимости от показателей 
эффективности и результативности профессиональной служебной 
деятельности.  
Данная норма закона расширяет возможности стимулирования 
определенных групп и категорий должностей гражданских служащих, 
позволяет ввести новые принципы организации оплаты труда, усилить 
зависимость уровня оплаты труда от результативности действия. 
Мотивация труда государственных и муниципальных служащих 
должна учитывать особенности их трудовой деятельности. Труд служащего 
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существенно отличается от труда персонала других форм собственности, он 
обладает определенной спецификой.  
Государственный и муниципальный служащий действует от имени 
государства или государственного органа, непосредственно материальных 
ценностей он не создает, предметом его труда является информация, его труд 
оплачивается из средств госбюджета. 
Управленческий труд гражданских служащих является творческим 
трудом, сложность его определяется сложностью управленческих функций, 
степенью самостоятельности их выполнения. Такой труд требует высокого 
уровня организационных навыков. 
В настоящее время еще не разработаны достаточно надежные критерии 
эффективности труда государственных и муниципальных служащих. 
Эффективность управленческого труда - это соотношение ее полезного 
результата (эффекта) и объема использованных или затраченных для этого 
ресурсов. Оценить эффективность управления значительно сложнее, чем 
эффективность производства. 
Для муниципальных и государственных служащих за основу оценки 
эффективности деятельности можно принять качество работы, надежность и 
своевременность принимаемых решений. В управленческом труде большую 
значимость имеет не только экономический, но и социальный эффект, 
который не имеет количественных измерений. 
Управленческий труд очень плохо поддается нормированию. Любой 
сотрудник имеет свои должностные обязанности, связанные с реализацией 
общей цели, но оценить действия каждого с помощью единого обобщенного 
показателя не всегда возможно. 
Проблема измерения эффективности управленческого труда 
заключается в том, чтобы с помощью количественных показателей измерить 
такие параметры работы, как качество результатов труда, сложность работ, 
творческий подход и др. 
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Учитывая специфический характер труда государственных и 
муниципальных служащих, оценку эффективности следует производить 
комплексно, выделяя в качестве объектов оценки: совокупного работника; 
коллектив служащих функционального подразделения; индивидуального 
работника. 
Применение современных методов оценки труда государственных и 
муниципальных гражданских служащих, и особенно руководителей, в период 
административной реформы приобретает особое значение. Проведение таких 
оценок накануне аттестации, в процессе выборов руководителя, при 
формировании резерва кадров на выдвижение, а также в текущих 
перестановках в кадровом составе играют важную роль в обеспечении 
открытости муниципальной и государственной службы. 
Поскольку основными составляющими системы управления 
персоналом являются набор, отбор, обучение, мотивация, то и рекомендации 
по повышению эффективности управления персоналом должны затрагивать 
эти направления с учетом социального и организационного эффекта. 
Так как цель набора заключается в создании необходимого резерва 
кандидатов на все должности и специальности, из которого организация 
отбирает наиболее подходящих для нее служащих, то необходимый объем по 
набору определяется кадровой службой.  
При этом должны учитываться такие факторы, как выход на пенсию, 
текучесть, а также перспективное расширение сферы деятельности 
организации. Набор ведется и из внешних, и из внутренних источников. Но 
все же предпочтение отдается внутреннему набору. Продвижение по службе 
своих работников является целесообразным. Кроме того, это повышает их 
заинтересованность, улучшает моральный климат и усиливает привязанность 
служащего к организации. Предлагается организация уведомлений всем 
служащим о любой открывающейся вакансии, что дает возможность подать 
заявление до того, как будут рассматриваться заявления людей со стороны. 
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Если в ходе отбора кадров руководство отбирает наиболее подходящих 
кандидатов из резерва, исходно созданного, то в большинстве случаев 
предпочтение отдается человеку, имеющему наилучшую квалификацию, а 
также образование, уровень его профессиональных навыков, опыт, личные 
качества.  
При отборе на руководящую должность не последнюю роль играет 
совместимость кандидата с вышестоящими начальниками и с его 
подчиненными. Практика отбора показывает, что собеседование, 
проведенное опытным кадровиком, подчас является самым эффективным 
способом для выявления мотиваций кандидата, его личностных устремлений 
и особенностей. 
Для эффективной подготовки кадров руководитель организации 
должен регулярно проводить программы обучения и подготовки служащих. 
Подготовка представляет собой обучение работников навыкам, 
позволяющим поднять производительность их труда.  
Цель, которую преследует руководство - обеспечение своей 
организации достаточным количеством людей с необходимыми 
специфическими навыками и способностями, что является необходимым 
условием воспроизводства. 
Важным этапом в выстраивании системы оценки персонала 
муниципальной службы Администрации Железнодорожного района, 
влияющим на формирование и развитие социально ориентированных 
компетенций муниципальных служащих, станет система отбора и оценки при 
проведении профильных процедур.  
Поэтому предлагаем к реализации проект по созданию системы 
комплексной оценки специалистов муниципальной службы при прохождении 
ими профильных процедур.  
Поступление на муниципальную службу и прохождение 
муниципальной службы неразрывно связано с необходимостью регулярно 
проходить процедуру оценки в виде квалификационных экзаменов, 
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аттестации, конкурсных процедур как на вакансию, так и в резерв. Основная 
трудность проведения соответствующих процедур - это субъективность 
оценки в работе соответствующих комиссий. 
А ведь насколько точно будет оценен специалист, настолько и 
эффективно потом он может быть использован. Поэтому необходимо 
сформировать систему комплексной оценки при отборе, управлении и 
развитии персонала. Однако сама по себе система комплексной оценки не 
самоцель, а необходимый элемент эффективной кадровой политики, 
способствующий развитию персонала. 
Как строится система оценки? В первую очередь для каждой позиции 
определялся профиль должности, описанный через компетенции (иначе 
невозможно выделить, что оценивать и как оценивать). 
Профессиональный профиль кандидата (работника) - эталон 
должности, инструмент выявления, оценки, анализа и прогноза деловых и 
поведенческих характеристик человека. 
Компетенция - это совокупность деловых и личностных характеристик, 
имеющих отношение к стандарту деятельности, отличающая более 
успешного работника от менее успешного и выраженная в поведении. 
Компетенции - это «атрибуты личности, которые важны для 
эффективного выполнения работы на соответствующей позиции и которые 
могут быть измерены через наблюдаемое поведение». 
Причем для нас оказывается важным, что, экономя время и силы, мы 
можем выделить несколько критериев, которые могут помочь 
спрогнозировать или оценить степень успешности человека на данном 
конкретном рабочем месте или участке. Выделяется несколько ключевых 
компетенций, при этом любая позиция включала в себя и коммуникативный 
компонент. Отметим, что разные должности предъявляют различные 
требования к коммуникативной компетенции специалиста, поэтому для 




Например, для специалистов жилищно-коммунальных отделов 
районной администрации обязательно вводился такой индикатор, как 
«самоконтроль» (или способность к управлению эмоциями). Для оценки 
данного индикатора была составлена следующая сравнительная таблица: 
 
Таблица 3-Оценка самоконтроля муниципального служащего администрации 
Положительно Отрицательно 
Контролирует внешнее проявление эмоций «Срывается», кричит, много жестикулирует 
Продолжает эффективно работать в 
усложненных условиях 
Прекращает работать в усложненных условиях 
Успокаивает других в стрессовых ситуациях Избегает стрессовых ситуаций 
 
Для должности секретаря ввести такие индикаторы, как: 
- понимание устной речи; 
- понимание текста; 
- умение выражать свои мысли при письме; 
- умение классифицировать информацию. 
В ряде подразделений для должности секретаря добавить индикаторы 
развитости устной речи и развитости письменной речи. 
Когда определены критерии оценки, строится шкала оценки. Наиболее 
удобная, как мне кажется 5-балльная шкала. 
Так выглядит шкала оценок для индикатора «развитость устной речи»: 
Развитость устной речи: 
5 баллов - правильные обороты речи, высокая культура высказываний, 
отличное знание русского языка и степень владения им, четкое и краткое 
изложение мыслей по существу вопроса; 
4 балла - правильные обороты речи, правильная культура 
высказываний, хорошее знание русского языка и степень владения им, четкое 
и краткое изложение мыслей по существу вопроса; 
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3 балла - не всегда правильные обороты речи, не всегда правильная 
культура высказываний, удовлетворительное знание русского языка и 
степень владения им, нечеткое изложение мыслей по существу вопроса, 
склонность к многословию, перескакивание с темы на тему, неумение 
выдерживать логику изложения мыслей; 
2 балла - неправильные обороты речи, в целом отсутствие культуры 
высказываний, неудовлетворительное знание русского языка и степень 
владения им, нечеткое изложение мыслей по существу вопроса, склонность к 
многословию, перескакивание с темы на тему, неумение выдерживать логику 
изложения мыслей; 
1 балл - неправильные обороты речи, отсутствие культуры 
высказываний, полное незнание русского языка и неумение владеть им, 
нечеткое изложение мыслей по существу вопроса, склонность к 
многословию, перескакивание с темы на тему, неумение выдерживать логику 
изложения мыслей. 
Рассмотрим пример бальной оценки для индикатора «развитость 
письменной речи». 
Развитость письменной речи: 
5 баллов - грамотно строит предложения, четко излагает мысли по 
существу вопроса, отсутствуют грамматические и пунктуационные ошибки; 
4 балла - грамотно строит предложения, мысли выражает достаточно 
четко, но иногда излишне многословно, отсутствуют грамматические и 
пунктуационные ошибки; 
3 балла - недостаточно грамотно строит предложения, мысли выражает 
нечетко, многословно, не всегда по сути вопроса, есть несколько 
грамматических и пунктуационных ошибок; 
2 балла - предложения строит неграмотно, мысли выражает путано, 




1 балл - изложенный материал невнятен, мысль кандидата трудно 
понять, предложения построены неграмотно, много грамматических и 
пунктуационных ошибок. 
Такая оценочная шкала позволяет подбирать испытания под 
конкретные показатели (компетенции) и оценивать их менее субъективно. 
Параллельно с проработкой вопроса определения компетенций и 
критериев оценки разрабатывалась система конкурсных процедур оценки. 
Выбирая процедуру и методы оценки, мы ориентировались на то, что 
процедура должна быть эффективна и показательна и в то же время 
экономична по времени. Поэтому в предлагаемой системе оценки существует 
три этапа: 
- первый этап- использование биографического метода на этапе подачи 
(оформления) документов.  
- второй этап- собеседование с использованием экспресс-методов, 
мини-тестов, профессиональных мини-проб, кейс-заданий.  
- третий этап -между биографическим этапом и собеседованием 
введено письменное испытание: тестовое задание, профессиональная проба, 
кейс-задание. Коммуникативные и социально ориентированные компетенции 
специалистов в большей степени оцениваются на первом и третьем этапе: 
при сборе информации и на собеседовании. Претендентам предлагается 
заполнить структурированную автобиографию. 
Вот некоторые вопросы: 
Какие сильные стороны Вы отмечаете в своей работе? 
Последнее место работы и профиль деятельности организации? 
Последняя замещаемая должность/выполняемая работа/ функционал, 
круг заданий/ по должности? 
Что самым трудным в своей работе Вы считаете? 
Перечислите Ваши важнейшие профессиональные навыки и умения, 
достижения (за последние 3 года)? 
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Ваши инициативы и предложения, использованные в работе Вашей 
организации (подразделения, отдела и т.п.)? 
Важнейшие задачи, стоявшие перед Вами в прошлом году, которые 
Вам удалось выполнить хорошо, и что, на Ваш взгляд, этому 
способствовало? 
Важнейшие задачи, стоявшие перед Вами в прошлом году, которые 
Вам не удалось выполнить, и почему? 
Ваша последняя работа удовлетворяет Вас тем, что...? 
Не удовлетворяет Вас тем, что...? 
Вы хотите войти в резерв на должности ведущего и главного 
специалиста муниципальной службы, потому что...? 
Сфера, направление деятельности, в которой Вы могли бы трудиться с 
наибольшим желанием, интересом и эффективностью...? 
Для Вас муниципальная служба - это прежде всего...? 
Вы считаете сильными сторонами муниципальной службы...? 
Вы считаете слабыми сторонами муниципальной службы...? 
Ваше хобби (чем Вы любите заниматься в свободное от работы 
время)...? 
Эти вопросы дают возможность заочно составить представление о 
человеке и сформулировать каждому конкурсанту свой блок вопросов для 
собеседования. 
Если возвращаться к коммуникативной компетенции и социальной 
направленности личности, то по ответам уже можно было составить 
представление о том, как человек излагает свои мысли и какова его 
письменная речь. Кроме того, мы получаем информацию о системе 
ценностей человека, мотивационных особенностях и т.д.  
Особое место занимают последние пять пунктов. Благодаря этим 
вопросам становится понятно, какое мнение и представление человек имеет о 
муниципальной службе и работе в том или ином подразделении.  
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Здесь следует отметить, что предполагается, что собеседование по 
заготовленным блокам вопросов выявит большую долю работников, которые 
ходят на эту работу за социальными гарантиями, спокойной жизнью и 
мифическими зарплатами. Также выявится и  другая группа (очень 
небольшая): специалисты высокой квалификации и потенциала, для которых 
подразделение, где он работают является лишь ступенькой карьерного 
продвижения, и они не задержатся  на рабочем месте.  
Итак, когда выделены ключевые компетенции и проанализированы 
ответы на расширенную анкету, мы получаем возможность подготовить 
единые мини-задания служащим для оценки выраженности у них тех или 
иных компетенций и подготовить индивидуальные вопросы для прояснения 
особенностей личности претендента. Особое внимание всегда уделяется 
компактным методикам. 
Например, задание на концентрацию внимания: 
Материал, предложенный вам, содержит разные ошибки, в том числе 
смысловые. Найдите и укажите их. На выполнение задания дается 3 минуты. 
Старые лебеди склонили пред ним горые шеи. 
Зимой в саду расцвели яблони. 
Взрослые и дети толпились на берегу. Внизу над ними расстилалась 
ледяная пустыня. 
В ответ я киваю ему рукой. 
Солнце доходило до верхушек деревьев тряталось за ним. 
Сорняки шипучи и плодовиты. 
Самолет сюда, чтобы помочь людям. 
Скоро удалось мне на машине. 
Или профессиональная проба на проверку навыков деловой переписки: 
Задание: Вам на исполнение поступило письмо депутата муниципалитета 




Представляется, что вопросы типа «Действующая Конституция 
Российской Федерации принята в: 1993 году; 1991 году; 1995 году» никак не 
могут повлиять на формирование объективной и качественной оценки 
муниципальных служащих администрации. Однако, на квалификационных 
экзаменах можно использовать тестовые вопросы, исключительно 
профессионального плана, разработаны  для каждого отдела. Пример таких 
вопросов приведен в таблице 4. 
 
Таблица 4 - Пример тестовых вопросов, использующихся при оценке 
муниципальных служащих 
ФИО 
Одной из обязанностей в соответствии с 
Вашей должностной инструкцией является  
«выполнять обязанности секретаря 
котировочной комиссии» 
Задача: 
Как в департаменте городского хозяйства 
производится процедура запроса 
котировок?  
Есть ли недостатки ,если есть, дайте Ваши 
предложения по решению. 
Ответ: 1 
Подготовка теста извещения, формы 
котировочной заявки ,заявки на размещение 
на официальном сайте информации  о 
проведении котировки  . 
2. Согласование извещения. 
3. Подготовка и согласование проекта 
муниципального контракта в соответствии с 
регламентом ДГХ. 
4. Направление в управление 
информационной службы заявки на 
размещение на официальном сайте 
информации о проведении котировки. 
5. Рассылка приглашений участникам (по 
необходимости). 
6. Прием, регистрация ,выдача расписок и  
 хранение заявок. 
7. Уведомление членов комиссии о 
предстоящем заседании. 
8. Подготовка протокола о продлении срока 
(если подана 1 заявка). 
9. Подготовка протокола о признании 
процедуры несостоявшейся и принятии 
решения (отменить или повторить и на 
каких условиях). 
10. Подготовка итогового протокола. 
11. Подготовка муниципального контракта 
и подписание с победителем . 
12. Занесение информации в УРМ (АС- 
бюджет)  
13. Регистрация муниципального контракта 
в уполномоченном органе. 




Для собеседования с работающим специалистом на основе ответов его 
анкеты готовится несколько индивидуальных вопросов и для всех 
участников подбирается несколько одинаковых заданий для оценки 
социально ориентированных и коммуникативных компетенций. Это может 
быть кейс-ситуация, например: 
Ваше выступление с докладом через 5 минут. Вдруг Вы 
обнаруживаете, что в материалах, которые будут раздаваться слушателям, 
есть опечатка, искажающая смысл. Ваши действия? 
С помощью этого мы можем определить модель поведения кандидата в 
нестандартной ситуации: стрессоустойчивость, креативность, умение 
разными путями достигать цели, степень ответственности за достижение 
результата, а также умение преподнести не очень приятную информацию, 
чувство юмора. 
Следует отметить, что уже существуют и хорошо себя 
зарекомендовали методики: 
Три положительных и три отрицательных момента определенной 
ситуации (3+ и 3-). 
- провокационный вопрос - проективный вопрос. 
Например: 
Назовите 3+ и 3- определенной ситуации: 
- работы с людьми; 
- работы с документами; 
- работы в команде; 
- работы в одиночку; 
- командировки. 
Оценивается: 
- количество ответов 
- темп речи 
- с чего начинает ответ с + или с - 




- Почему все пользователи такие тупые? (должность программиста) 
- Как вы считаете, почему на госслужбе все берут взятки? 
Проективный вопрос:  
- Какого человека можно назвать хорошим руководителем? 
В конечном итоге благодаря оценочной деятельности начнет 
формироваться единая эффективная система оценки при управлении и 
развитии персонала. 
Причем задача такой системы не «выставить оценку специалисту», а 
стимулировать его саморазвитие и самосовершенствование, а руководству 
муниципальной службы помочь управлять карьерой персонала, причем в 
этом случае карьера может рассматриваться не столько как перемещение по 
служебной лестнице, сколько как стадии профессионального развития и 
роста специалистов. В целом же система муниципального управления 
становится более понятной и эффективной для городского сообщества. 
Итак, эффективное использование потенциала работников должно 
включать в себя: 
- планирование и совершенствование работы с персоналом; 
- поддержку и развитие способностей и квалификации служащих. 
Основной задачей отдела кадров в организации должно быть: 
- проведение активной кадровой политики; 
- обеспечение условий для инициативной и творческой деятельности 
служащих с учетом их индивидуальных особенностей и профессиональных 
навыков; 
- разработка совместно материальных и социальных стимулов. 
Кроме того, демографическая политика администрации должна быть 
направлена на «омоложение» коллектива и особенно кадрового состава 
руководителей и специалистов. 
Необходимо, чтобы в администрации проводилась планомерная работа 
с кадрами, с резервом для выдвижения, которая строится на таких 
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организационных формах, как подготовка кандидатов на выдвижение по 
индивидуальным планам, обучение на специальных курсах и стажировка на 
соответствующих должностях. Удельный вес молодых работников на 
руководящих должностях должен составлять более 80%. 
Должна быть разработана система оплаты труда, которая не ограничена 
минимальными и максимальными размерами заработной платы. Для 
поддержания уровня квалификации служащих необходимо проводить 
аттестацию кадров не раз в три года, а ежегодную.  
По результатам аттестации разрабатывается план организации 
повышения квалификации и переподготовки персонала, а затем совершаются 
кадровые перестановки. 
При этом большое внимание должно уделяться подготовке персонала. 
Приоритет должен отдаваться молодым, перспективным служащим, тем 
самым привязывая специалистов к организации, давая возможность проявить 
себя в наибольшей степени. 
Должно производиться стимулирование трудовой деятельности. Цель 
стимулирования не вообще побудить человека работать, а побудить его 
делать лучше. Эта цель может быть достигнута только при системном 
подходе и стимулировании труда.  
Система морального и материального стимулирования труда 
предполагает комплекс мер, направленных на повышение трудовой 
активности служащих и, как следствие, повышение уровня управления. Но 
при этом служащий должен знать, какие требования к нему предъявляются, 
какое вознаграждение он получит при их неукоснительном соблюдении, 
какие санкции последуют в случае их нарушения. Поэтому система стимулов 
должна опираться на определенную базу. 
В организации должна реализовываться открытая кадровая политика. 
Это позволит решить проблемы старения кадрового состава и «вымывания» 
среднего звена управления, снижения уровня квалификации персонала, 
отсутствия специалистов в отдельных областях при невозможности 
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переподготовки действующих служащих и т. д. Закрытая, клановая культура 
управления персоналом может быть изменена только за счет 
соприкосновения и взаимодействия с культурами и институтами 
гражданского общества. 
Совершенствование организации труда путём расширения объёма и 
обогащения содержания работы способствует тому, что уничтожается 
монотонность и бессодержательность труда, объединяются разрозненные 
элементы в единое целое. 
Важной основой успешной работы государственного и 
муниципального служащего являются следующие социальные гарантии: 
1)  условия работы, обеспечивающие исполнение им должностных 
обязанностей; 
2)  денежное содержание и иные выплаты, предусмотренные 
федеральными законами и иными нормативными правовыми актами 
Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами 
субъектов Российской Федерации; 
3)  ежегодный оплачиваемый отпуск; 
4)  медицинское обслуживание его и членов семьи, в том числе 
после выхода его на пенсию; 
5)  переподготовка (переквалификация) и повышение квалификации 
с сохранением денежного содержания на период обучения; 
6)  обязательность получения его согласия на перевод на другую 
государственную должность государственной службы, за исключением 
случаев, предусмотренных федеральным законом; 
7)  пенсионное обеспечение за выслугу лет и пенсионное 
обеспечение членов семьи государственного служащего в случае его смерти, 
наступившей в связи с исполнением им должностных обязанностей; 
8)  обязательное государственное страхование на случай 




9)  обязательное государственное социальное страхование на случай 
заболевания или потери трудоспособности в период прохождения им 
государственной службы; 
10)  защита его и членов семьи от насилия, угроз, других 
неправомерных действий в связи с исполнением им должностных 
обязанностей в порядке, установленном федеральным законом. 
Таким образом, повышение эффективности деятельности 
муниципальных служащих - это важная и вполне решаемая проблема. В 
основе ее решения лежит комплекс мер по грамотному набору и отбору 





Основной целью данной работы было рассмотрение методологии 
комплексной критерийной оценки муниципальных служащих  на базе 
определения совокупности частных оценок и разработка предложений по 
совершенствованию методов оценивания эффективности деятельности 
кадров администрации муниципального образования. 
Для достижения поставленной цели решены следующие задачи:  
- рассмотрены теоретические и законодательные основы оценки 
муниципальных служащих; 
- проведена оценка и подведены итоги деятельности муниципальных 
служащих Администрации Железнодорожного района г. Красноярска; 
- разработаны предложения по совершенствованию организации 
оценивания муниципальных служащих администрации Железнодорожного 
района г. Красноярска; 
- разработаны предложения по совершенствованию методов 
оценивания эффективности деятельности муниципальных служащих 
администрации Железнодорожного района г. Красноярска. 
В результате проведенного исследования  сделаны следующие выводы: 
1) На основе анализа кадровой работы в администрации района 
показано, что из множества рекомендуемых к применению в практике 
муниципальных образований России форм оценки персонала используется 
только аттестация муниципальных служащих.  
Между тем результаты мониторинга проводимых аттестаций показали 
и некоторую неподготовленность к соответствующей степени объективности 
в оценивании эффективности деятельности  сотрудников администрации. 
Во-первых, отсутствуют четко определенные критерии объективной 
оценки результативности работы структурных подразделений с видимой 
проекцией на вектор их деятельности. 
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Во-вторых, не разработаны показатели объективной оценки личного 
вклада муниципального служащего в общий результат работы 
(индивидуальной результативности) структурного подразделения. 
Исследование показало, что глава района, заместители и начальники 
отделов не достаточно обеспечены исчерпывающей информацией о 
деятельности всех своих подчиненных, что ограничивает степень 
руководящего воздействия на соответствующих уровнях системы управления 
организацией, и как следствие снижает результативность ее деятельности.  
В этой связи полагаем, что для исправления сложившейся ситуации 
следует принять действенные меры по внедрению полноценной системы 
комплексной оценки персонала, равно как использование иных эффективных 
кадровых технологий. 
При анализе процесса аттестации, в работе отмечены сильные и слабые 
стороны проведения аттестации муниципальных служащих. 
Сильные стороны: 
   Положительное влияние на мотивацию муниципальных 
служащих к трудовой деятельности и рост эффективности их работы; 
   По итогам аттестации можно определить деловые качества 
муниципальных служащих, уровень их квалификации и профессионализма, 
соответствие занимаемой должности или выполняемой работе; 
   Результаты аттестации дают возможность руководителю сделать 
вывод о профессиональной компетенции служащего, его возможном 
повышении или увольнении с должности; 
   Процедура аттестации даёт возможность муниципальному 
служащему зарекомендовать себя с лучшей стороны, показать свою 
квалификацию, инициативность. Успешное прохождение аттестации может 
способствовать повышению оплаты труда, продвижению по служебной 
лестнице; 
   (Для аттестуемого) возможность услышать адекватное мнение о 
себе от своего непосредственного начальника; 
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 У аттестуемого нет полного понимания, какие именно недостатки 
видит в нем руководитель, и как можно их скорректировать, чтобы 
руководитель относился к своему подчиненному с уважением. 
Слабые стороны: 
- процедура проведения аттестации прописана в распоряжении 
администрации, где используются только традиционные методы, не включая 
современных методов деловой оценки; 
- критерии деловой оценки размыты, при аттестации не выделены те 
компетенции, при которых осуществляется оценка муниципальных 
служащих; 
- традиционные методы аттестации, такие как собеседование, 
тестирование малоэффективны в современном управлении. 
В этой связи полагаем, что для исправления сложившейся ситуации 
следует принять действенные меры по внедрению полноценной системы 
комплексной оценки персонала, равно как использование доработанных 
технологий кадровой работы . 
Отмечено, что даны следующие рекомендации по повышению 
эффективности оценки результативности деятельности муниципальных 
служащих: 
- разработать дополнительные критерии деловой оценки, включающих 
(кроме традиционных критериев, таких как образование, стаж), личные 
качества, умения и навыки муниципальных служащих; 
- увеличить количество методов деловой оценки (входного конкурса и 
аттестации) за счет использования современных методов деловой оценки 
персонала; 
- в соответствии с результатами аттестации необходимо учитывать 
рекомендации комиссии и по их требованию повышать квалификацию и 
профессионализм муниципальных служащих. 
При устранении недостатков в деловой оценке деятельности 
муниципальных служащих, она станет более эффективной.  
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2) В работе сделан вывод о том, что смысл метода оценки персонала 
заключается в том, чтобы на основе полученной информации от различных 
источников о предмете оценки служащего, разработать обобщающий 
показатель.  
Определение критериев оценки служебной управленческой 
деятельности должно основываться на таких факторах, как особенность 
результатов, полученных в итоге служебной деятельности и отзыв о 
должностном положении муниципального служащего. 
 Сущность методов оценки персонала заключается в том, чтобы, 
основываясь на полученной информации, дать более объективную оценку 
каждому служащему с учетом его деловых и личностных характеристик. 
Основная трудность проведения соответствующих процедур - это 
субъективность оценки в работе соответствующих комиссий. 
3). В работе предложено для муниципальных служащих за основу 
оценки эффективности деятельности принять качество работы, надежность и 
своевременность принимаемых решений. Отмечено, что управленческий 
труд очень плохо поддается нормированию. Любой сотрудник имеет свои 
должностные обязанности, связанные с реализацией общей цели, но оценить 
действия каждого с помощью единого обобщенного показателя не всегда 
возможно. 
Проблема измерения эффективности управленческого труда 
заключается в том, чтобы с помощью количественных показателей измерить 
такие параметры работы, как качество результатов труда, сложность работ, 
творческий подход и др. 
Учитывая специфический характер труда государственных и 
муниципальных служащих, оценку эффективности следует производить 
комплексно, выделяя в качестве объектов оценки: совокупного работника; 




Применение современных методов оценки труда государственных и 
муниципальных гражданских служащих, и особенно руководителей, в период 
административной реформы приобретает особое значение. Проведение таких 
оценок накануне аттестации, в процессе выборов руководителя, при 
формировании резерва кадров на выдвижение, а также в текущих 
перестановках в кадровом составе играют важную роль в обеспечении 
открытости муниципальной и государственной службы. 
В исследовании предложен к реализации проект по созданию системы 
комплексной оценки специалистов муниципальной службы при прохождении 
ими профильных процедур. 
Важным этапом в выстраивании системы оценки персонала 
муниципальной службы Администрации Железнодорожного района, 
влияющим на формирование и развитие социально ориентированных 
компетенций муниципальных служащих, станет система отбора и оценки при 
проведении профильных процедур.  
В конечном итоге благодаря оценочной деятельности начнет 
формироваться единая эффективная система оценки при управлении и 
развитии персонала, как инструмент повышения результатов деятельности 
организации в целом. 
Причем задача такой системы не «выставить оценку специалисту», а 
стимулировать его саморазвитие и самосовершенствование, а руководству 
муниципальной службы помочь управлять карьерой персонала, причем в 
этом случае карьера может рассматриваться не столько как перемещение по 
служебной лестнице, сколько как стадии профессионального развития и 
роста специалистов. В целом же система муниципального управления 
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администрации города  
Отдел гражданской 
защиты населения 
МКУ «ЦОМ ГО, ЧС 
и ПБ города 
Красноярска» 
Главный специалист по 
мобилизационной работе, 
бронированию и секретному 
делопроизводству 







хозяйства, по работе  
с населением и общественностью 
Отдел экономического 
развития и торговли 
Отдел недвижимости  
и земельных отношений 
Заместитель руководителя  
Управление социальной 
защиты населения 
Отдел по опеке и 
попечительству в отношении 
несовершеннолетних 
Отдел социальной политики 
Заместитель руководителя  
Отдел по управлению 
персоналом и общим вопросам 
Юридический отдел 
Комиссия по делам 
несовершеннолетних и защите  
их прав 
Технический  
и обслуживающий персонал 
Условные обозначения: 
(---- ) – взаимодействие администрации района 
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Краткое содержание отзывов о деятельности муниципальных служащих администрации Железнодорожного 
района в городе Красноярске замещающих главную, старшую группу должностей категории «специалисты», младшую 
группу должностей категории «обеспечивающие специалисты», Пивчук И.Я. Итоги заедания приведены в таблице 5. 
 




Ф.И.О. Замещаемая должность 
муниципального служащего 
Решение аттестационной комиссии Рекомендации аттестационной 
комиссии 
1 2 3 4 5 
категория должности – «специалисты», 
группа должности – главная должность муниципальной службы 
1.  Дмитриева Елена 
Владимировна 
Начальник отдела 
недвижимости и земельных 
отношений администрации 




















3.  Попов Сергей 
Александрович 
Начальник отдела жилищно-
коммунального хозяйства, по 
работе с населением и 
общественностью 
администрации 
Железнодорожного района в 











Продолжение таблицы 5 
 




коммунального хозяйства, по 
работе с населением и 
общественностью 
администрации 






категория должности – «специалисты», 
группа должности – старшая должность муниципальной службы 
5.  Быстрова Ольга 
Владимировна 
Главный специалист отдела 
жилищно-коммунального 




Железнодорожного района в 
















7.  Магедов Евгений 
Константинович 
Главный специалист отдела 
жилищно-коммунального 




Железнодорожного района в 








Окончание таблицы 5. 












9.  Радаев Евгений 
Григорьевич 
Главный специалист отдела 
жилищно-коммунального 
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Примерный перечень вопросов для проведения тестирования муниципальных служащих 
 
1.  Основанием для умаления достоинства личности в Российской Федерации может быть: 
1) приговор суда 
2) заключение судебно-медицинской экспертизы 
3) ничто не может быть основанием для умаления достоинства личности 
2.  Край, область, город федерального значения, автономная область, автономный округ имеет:  
1) только свою конституцию или устав 
2) свою конституцию и законодательство 
3) свой устав и законодательство 
3.  Верховенство на всей территории Российской Федерации имеют: 
1) Конституция РФ 
2) конституции (уставы) субъектов РФ 
3) федеральные законы 
4) правовые акты органов местного самоуправления 
4.  В условиях чрезвычайного положения для обеспечения безопасности граждан и защиты конституционного строя могут 
устанавливаться отдельные ограничения прав и свобод с указанием пределов и срока их действия в соответствии с: 
1) федеральным конституционным законом 
2) федеральным законом 
3) указом Президента РФ 
4) постановлением Правительства РФ  
5.  После трехкратного отклонения представленных кандидатур Председателя Правительства Российской Федерации 
Государственной Думой Президент Российской Федерации: 
1) снова вносит в Государственную Думу предложение о кандидатуре Председателя Правительства Российской Федерации 
2) назначает Председателя Правительства Российской Федерации 
3) прекращает исполнение своих полномочий 
4) распускает Государственную Думу и назначает новые выборы 
6.  Границы между субъектами Российской Федерации: 
1) могут быть изменены по решению Правительства РФ  
2) могут быть изменены с их взаимного согласия 
3) не могут быть изменены  
7.  Денежная эмиссия в Российской Федерации осуществляется исключительно: 
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1) Центральным банком Российской Федерации 
2) Сбербанком России 
3) любым банком, расположенным на территории РФ…………. 
10.  Федеральные органы исполнительной власти могут передавать органам исполнительной власти субъектов РФ осуществление 
части своих полномочий, если это не противоречит Конституции Российской Федерации и федеральным законам: 
1) по соглашению с Президентом РФ 
2) по соглашению с Правительством РФ 
3) по соглашению с органами исполнительной власти субъектов РФ 
11.  В соответствии с Конституцией Российской Федерации обеспечивают осуществление полномочий федеральной государственной 
власти на всей территории Российской Федерации: 
1) Президент РФ 
2) Совет Федерации  
3) Государственная Дума 
4) Правительство РФ  
12. В соответствии с Конституцией РФ и федеральными законами определяет основные направления внутренней и внешней политики 
государства: 
1) Президент РФ 
2) Федеральное Собрание (Совет Федерации и Государственная Дума) 
3) Правительство РФ  
13. Основные права и свободы человека неотчуждаемы и принадлежат каждому: 
1) от рождения 
2) с 14 лет 
3) с 18 лет 
4) с 21 года 
14. Президент Российской Федерации: 
1) объявляет амнистию 
2) назначает референдум в порядке, установленном федеральным конституционным законом 
3) назначает выборы Государственной Думы в соответствии с Конституцией Российской Федерации и федеральным законом 
4) решает вопрос о доверии Правительству РФ 
15. Совет Безопасности Российской Федерации формирует и возглавляет: 
1) Президент РФ 
2) Председатель Совета Федерации Федерального Собрания РФ  
3) министр обороны РФ 
4) начальник Генерального штаба Вооруженных Сил РФ 
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16. Режим военного положения определяется: 
1) федеральным конституционным законом 
2) федеральным законом 
3) указом Президента РФ 
4) постановлением Правительства РФ  
17. Исполняющий обязанности Президента Российской Федерации не имеет права: 
1) решать вопросы гражданства Российской Федерации и предоставления политического убежища 
2) осуществлять руководство внешней политикой Российской Федерации 
3) назначать референдум 
4) вносить предложения о поправках и пересмотре положений Конституции Российской Федерации 
18. Депутаты Государственной Думы:  
1) работают на профессиональной постоянной основе 
2) работают на непостоянной основе путем совмещения своей деятельности в Государственной Думе с выполнением трудовых или 
служебных обязанностей по месту основной работы 
3) могут работать как на постоянной, так и на непостоянной основе путем совмещения своей деятельности в Государственной Думе с 
выполнением трудовых или служебных обязанностей по месту основной работы 
19. Свою конституцию и законодательство имеет: 
1) область 
2) край 
3) автономный округ 
4) республика 
20. К ведению Совета Федерации относятся: 
1) назначение выборов Президента РФ 
2) решение вопроса о доверии Правительству РФ 
3) объявление амнистии 
4) отрешение Президента РФ от должности 
21. К ведению Государственной Думы относятся: 
1) назначение выборов Президента РФ 
2) решение вопроса о доверии Правительству РФ 
3) объявление амнистии 
4) отрешение Президента РФ от должности 
22. Исполнительную власть Российской Федерации осуществляет: 
1) Президент РФ 
2) Федеральное Собрание (Совет Федерации и Государственная Дума) 
96 
 
3) Правительство РФ 
23. Президент Российской Федерации подписывает федеральный закон и обнародует его: 
1) в течение семи дней 
2) в течение десяти дней  
3) в течение четырнадцати дней 
4) в течение месяца 
24. Постановления и распоряжения Правительства РФ в случае их противоречия Конституции РФ, федеральным законам и указам 
Президента РФ могут быть отменены: 
1) Президентом РФ 
2) Советом Федерации 
3) Государственной Думой 
4) Правительством РФ 
25. Правительство Российской Федерации: 
1) решает вопрос о возможности использования Вооруженных Сил РФ за пределами территории РФ 
2) осуществляет меры по обеспечению обороны страны, государственной безопасности, реализации внешней политики РФ 
3) назначает на должность и освобождает от должности Председателя Центрального банка РФ 
4) осуществляет управление федеральной собственностью 
26. Во всех случаях, когда Президент Российской Федерации не в состоянии выполнять свои обязанности, их временно исполняет: 
1) Председатель Правительства РФ 
2) Председатель Совета Федерации 
3) Председатель Государственной Думы 
27. Органы местного самоуправления могут наделяться отдельными государственными полномочиями Красноярской области с передачей 
необходимых для их осуществления материальных и финансовых средств: 
1) законом Красноярской области  
2) указом Губернатора Красноярской области 
3) постановлением Правительства Красноярской области 
4) распоряжением Правительства Красноярской области 
28. Правом законодательной инициативы в Государственной Думе Федерального Собрания Российской Федерации обладает: 
1) Губернатор Красноярской области 
2) Красноярская областная Дума 
3) Правительство Красноярской области 
4) органы местного самоуправления муниципальных образований Красноярской области 
29. Право гражданина участвовать в управлении делами государства выражается в возможности: 
1) обращения к должностным лицам органов исполнительной власти 
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2) обращения в суд за защитой своих законных прав и интересов 
3) проводить пикеты и демонстрации 
4) участия в референдуме 
30. Красноярская областная Дума является правомочной, если в ее состав избрано не менее:  
1) 3/4 от установленного числа депутатов 
2) 2/3 от установленного числа депутатов 
3) 1/2 от установленного числа депутатов 
4) 1/3 от установленного числа депутатов 
31.Профилактика коррупции осуществляется путем применения следующих основных мер: 
1) формирование в обществе нетерпимости к коррупционному поведению; 
2) антикоррупционная экспертиза правовых актов и их проектов; 
3) неотвратимость  наказания за совершение коррупционных правонарушений; 
4) все вышеперечисленное. 
32. Граждане, претендующие на замещение должностей муниципальной службы, включенные в соответствующие перечни, обязаны 
представлять сведения об имуществе и обязательствах имущественного характера, а также об имуществе и обязательствах имущественного 
характера своих супруги (супруга) и несовершеннолетних детей  представителю нанимателя (работодателю) по состоянию: 
1) на 31 декабря, года предшествующего поступлению на муниципальную службу; 
2) на 1 число месяца, предшествующего поступлению на муниципальную службу; 
3) на 1 число месяца поступления на муниципальную службу; 
4) на дату назначения на должность муниципальной службы. 
33. Сведения о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера, представляемые лицами, включенными в 
соответствующие перечни, размещаются: 
1) в информационно - телекоммуникационной сети Интернет на официальных сайтах органов местного самоуправления; 
2) в информационно - телекоммуникационной сети Интернет на официальных сайтах органов местного самоуправления, а также на 
официальном сайте Правительства Красноярской области; 
3) в периодических печатаных изданиях муниципального образования; 
4) не подлежат опубликованию, т. к. являются сведениями конфиденциального характера. 
34. Проверка достоверности и полноты сведений о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера, осуществляется по 
решению: 
1) работника кадровой службы;  
2) представителя нанимателя (работодателя); 
3) председателя комиссии по соблюдению требований к служебному поведению и урегулированию конфликта интересов на 
муниципальной службе; 
4) прокуратуры и иных правоохранительных органов. 
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35. Непредставление муниципальным  служащим сведений о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера, а также о 
доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера своих супруги (супруга) и несовершеннолетних детей  представителю 
нанимателя (работодателю) является основанием для: 
1) лишения премии по итогам работы за год; 
2) объявления замечания; 
3) увольнения с муниципальной службы; 
4) морального осуждения. 
36. Гражданин, замещавший должность муниципальной службы, включенную в соотвсетвующий перечень, имеет право замещать на 
условиях трудового договора должности в организации и (или) выполнять в данной организации работы (оказывать данной организации 
услуги) в течение месяца стоимостью более ста тысяч рублей на условиях гражданско-правового договора (гражданско-правовых 
договоров), если отдельные функции муниципального (административного) управления данной организацией входили в должностные 
(служебные) обязанности муниципального служащего, только с согласия соответствующей комиссии по соблюдению требований к 
служебному поведению муниципальных служащих и урегулированию конфликта интересов: 
1) в течении 2 лет после увольнения с муниципальной службы; 
2) в течении 3 лет после увольнения с муниципальной службы; 
3) в течении 5 лет после увольнения с муниципальной службы; 
4) независимо от срока увольнения с муниципальной службы. 
37. Действие трудового законодательства с особенностями, предусмотренными Федеральным законом от 2 марта 2007 г. N 25-ФЗ "О 
муниципальной службе в РФ" на муниципальных служащих: 
1) распространяется 
2) не распространяется 
38. Муниципальная служба - это: 
1) вид государственной службы, представляющей собой профессиональную служебную деятельность граждан на должностях 
госслужбы по обеспечению исполнения полномочий федеральных государственных органов, государственных органов субъектов РФ, 
лиц, замещающих госдолжности РФ, и лиц, замещающих госдолжности субъектов РФ 
2) профессиональная служебная деятельность граждан на должностях федеральной государственной гражданской службы по 
обеспечению исполнения полномочий федеральных государственных органов и лиц, замещающих госдолжности РФ 
3) профессиональная служебная деятельность граждан на должностях государственной гражданской службы субъекта РФ по 
обеспечению исполнения полномочий субъекта РФ, а также полномочий государственных органов субъекта РФ и лиц, замещающих 
госдолжности субъекта РФ 
4) профессиональная деятельность граждан, которая осуществляется на постоянной основе на должностях муниципальной службы, 
замещаемых путем заключения трудового договора (контракта) 
39. Должности муниципальной службы устанавливаются: 
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1) муниципальными правовыми актами в соответствии с реестром должностей муниципальной службы в субъекте РФ, утверждаемым 
законом субъекта РФ 
2) муниципальными правовыми актами в соответствии с реестром должностей муниципальной службы в субъекте РФ, утверждаемым 
указом высшего должностного лица субъекта РФ 
3) муниципальными правовыми актами в соответствии с реестром должностей муниципальной службы в субъекте РФ, утверждаемым 
постановлением высшего законодательного (представительного) органа государственной власти субъекта РФ 
40. Соотношение должностей муниципальной службы и должностей госслужбы субъекта РФ с учетом квалификационных требований к 
соответствующим должностям муниципальной службы и должностям госслужбы субъекта РФ устанавливается: 
1) законом субъекта РФ 
2) указом высшего должностного лица субъекта РФ 
3) постановлением высшего законодательного (представительного) органа государственной власти субъекта РФ 
41. К квалификационным требованиям для замещения должностей муниципальной службы относятся требования: 
1) к возрасту  
2) к уровню профессионального образования 
3) к профессиональным знаниям и навыкам, необходимым для исполнения должностных обязанностей 
4) к здоровью 
42. Предметом регулирования какого документа являются отношения, связанные с поступлением на муницип. службу граждан РФ, граждан 
иностр. государств - участников междунар. договоров РФ, в соотв. с которыми иностранные граждане имеют право находиться на 
муницип.службе, прохождением и прекращением муницип.службы, а также с определением правового положения (статуса) 
муницип.служащих? 
1) Конституции Российской Федерации 
2) Федерального закона от 6 октября 2003 года №131-ФЗ "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской 
Федерации" 
3) Федерального закона от 2 марта 2007 года №25-ФЗ "О муниципальной службе в Российской Федерации" 
4) Федерального закона от 27.07.2004г. №79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации"(формулировка 
вопроса не корректная)  
43. Взаимосвязь муниципальной службы и государственной гражданской службы обеспечивается посредством: 
1) единства ограничений и обязательств при прохождении государственной гражданской службы и муниципальной службы 
2) стабильности государственной гражданской службы и муниципальной службы 
3) доступности информации о государственной гражданской службе и муниципальной службе 
4) соотносительности основных условий оплаты труда и социальных гарантий государственных гражданских служащих и 
муниципальных служащих 
44. Классные чины муниципальных служащих в Красноярской области предусмотрены: 
1) законом Красноярской области 
100 
 
2) указом высшего должностного лица субъекта РФ 
3) постановлением высшего законодательного (представительного) органа государственной власти субъекта РФ 
45. Муниципальный служащий имеет право на: 
1) повышение квалификации в соответствии с муниципальным правовым актом за счет средств местного бюджета 
2) поддержание уровня квалификации, необходимого для надлежащего исполнения должностных обязанностей 
3) не разглашение сведений, составляющие гос. и иную охраняемую фед. законами тайну, а также сведений, ставших ему известными в 
связи с исполнением должностных обязанностей, в том числе сведений, касающиеся частной жизни и здоровья граждан или 
затрагивающие их честь и достоинство 
4) рассмотрение индивидуальных трудовых споров в соответствии с трудовым законодательством, защиту своих прав и законных 
интересов на муниципальной службе, включая обжалование в суд их нарушений 
46. Сторонами трудового договора при поступлении на муниципальную службу являются:  
1) наниматель 
2) представитель нанимателя (работодатель) 
3) непосредственный руководитель  
4) муниципальный служащий 
47. Аттестации не подлежат следующие муниципальные служащие: 
1) замещающие должности муниципальной службы более одного года 
2) замещающие должности муниципальной службы на основании трудового договора (контракта), заключенного на неопределенный 
срок 
3) беременные женщины 
4) достигшие возраста 60 лет 
48. Результаты аттестации сообщаются аттестованным муниципальным служащим: 
1) через месяц после подведения итогов голосования 
2) через неделю после подведения итогов голосования 
3) непосредственно после подведения итогов голосования  
49. Порядок формирования, ведения и использования резерва управленческих кадров Красноярской области регулирует: 
1) закон Красноярской области 
2) указ Губернатора Красноярской области 
3) постановление Правительства Красноярской области 
4) распоряжение Правительства Красноярской области 
50. Муниципальному служащему по его письменному заявлению решением представителя нанимателя (работодателя) может 
предоставляться отпуск без сохранения денежного содержания продолжительностью: 
1) не более одного года 
2) не более полугода 
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3) не более одного месяца 
4) срок не ограничен 
51. За совершение дисциплинарного проступка - неисполнение или ненадлежащее исполнение муниципальным служащим по его вине 




3) предупреждение о неполном служебном соответствии 
4) увольнение с муниципальной службы по соответствующим основаниям 
52. Сводный резерв управленческих кадров Красноярской области образуют, в том числе: 
1) резерв управленческих кадров для замещения муниципальных должностей 
2) резерв управленческих кадров организаций 
3) резерв управленческих кадров федеральных органов государственной власти по Красноярской области 
4) резерв управленческих кадров для замещения государственных должностей Красноярской области 
53. Ежегодный основной оплачиваемый отпуск предоставляется муниципальному служащему продолжительностью:  
1) 45 календарных дней  
2) 40 календарных дней 
3) 30 календарных дней 
4) 28 календарных дней 
54. Муниципальный служащий, допустивший дисциплинарный проступок, может быть временно (но не более чем на один месяц), до 
решения вопроса о его дисциплинарной ответственности, отстранен от исполнения должностных обязанностей:  
1) с сохранением денежного содержания 
2) без сохранения денежного содержания 
55. Финансирование муниципальной службы осуществляется за счет средств: 
1) местных бюджетов 
2) бюджетов субъектов Российской Федерации 
3) федерального бюджета 
56. К основным показателям достижения целей административной реформы относятся: 
1) уровень информатизации органов исполнительной власти 
2) уровень издержек бизнеса на преодоление административных барьеров 
3) оценка эффективности расходов бюджета 
57. Какие из мероприятий административной реформы призваны решить задачу повышения эффективности взаимодействия с гражданским 
обществом и прозрачности деятельности органов исполнительной власти: 
1) пробные проекты управления по результатам в федеральных органах исполнительной власти 
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2) проведение мероприятий по оптимизации контрольных и надзорных функций 
3) развитие форм участия гражданского общества в разработке и принятии решений органов исполнительной власти и мониторинге 
административной реформы 
4) создание нормативной правовой базы по вопросам разрешения конфликта интересов 
58. Предметом независимой экспертизы проектов административных регламентов является: 
1) оценка возможного положительного эффекта, а также возможных негативных последствий реализации положений проекта 
административного регламента для граждан и организаций 
2) оценка оптимальности административных процедур и устранения избыточных административных действий 
3) оценка соответствия административного регламента нормативным правовым актам большей юрдической силы 
4) контроль за совершением административных действий 
59. Президент Российской Федерации избирается гражданами Российской Федерации на основе всеобщего равного и прямого 
избирательного права при тайном голосовании сроком на: 
1) 4 года 
2) 5 лет 
3) 6 лет 
4) 7 лет 
60. Федеральное Собрание Российской Федерации состоит из двух палат — это: 
1) Верхняя палата, Нижняя палата 
2) Совет Федерации; Государственная Дума 
3) Высшая палата; Низшая палата 
4) Высшая палата; Совет Федерации 
61. В структуру органов местного самоуправления не входит: 
1) представительный орган муниципального образования 
2) исполнительно-распорядительный орган муниципального образования 
3) контрольный орган муниципального образования 
4) избирательная комиссия муниципального образования 
62. Каким нормативно-правовым актом определяется статус муниципального служащего? 
1) Указом Президента Российской Федерации 
2) Конституцией Российской Федерации 
3) Федеральным Конституционным законом 
4) Федеральным законом 
63. Депутатом Государственной Думы может быть избран гражданин Российской Федерации, имеющий право участвовать в выборах, 
достигший возраста: 
1) 18 лет 
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2) 20 лет 
3) 21 год 
4) 45 лет 
64. Основными принципами муниципальной службы являются: 
1) ответственность муниципального служащего за неисполнение или ненадлежащее исполнение своих должностных обязанностей 
2) партийность муниципальной службы 
3) профессионализм и компетентность муниципальных служащих 
4) стабильность муниципальной службы 
65. На какие группы подразделяются должности муниципальной службы? 
1) высшие, главные, ведущие, старшие, младшие 
2) высшие, средние, низшие  
3) старшие, младшие  









































































Знания в области нормативно-правового регулирования 
профессиональной деятельности 
5 4 4 3 3 5 
2. Знания по вопросам служебной компетенции 5 4 5 3 4 4 
3. 
Инструментальные умения и навыки (работа с документами и 
информацией, в т.ч. с использованием современных 
информационных технологий) 
4 4 5 3 4 3 
4. Навыки решения проблем (аналитические и творческие 
способности) 
5 3 5 3 5 4 
5. 
Коммуникативные умения и навыки (навыки в области 
коммуникаций, умение работать с людьми, налаживать с ними 
контакт, взаимодействовать, сотрудничать) 
5 4 4 3 3 5 
б. Организаторские умения и навыки 4 3 4 4 4 4 
7. 
Ответственное отношение к делу (уровень ответственности, 
ответственное выполнение возложенных обязанностей) 
4 3 4 3 4 4 
8. 
Стремление к профессионально-личностному развитию (стремление 
развиваться, стремление совершенствовать свои знания, умения, 
навыки в профессиональной области; ориентация на служебный 
рост в сфере государственной службы) 
5 3 5 5 3 4 
9. 
Интерес к профессиональной деятельности (интерес к процессу 
службы, стремление выполнять должностные обязанности 
наилучшим образом, совершенствовать свой труд) 
4 4 4 3 5 5 






























































1. Служебная дисциплина 5 4 4 4 4 4 
2. 
Соблюдение стандартов поведения, правил деловой этики, 
субординации, делового стиля и пр. 
4 4 4 4 4 4 
3. 
Проявление личной инициативы, самостоятельное выявление 
возможных проблем и решение их 
3 3 3 3 3 3 
4. 
Готовность исполнять дополнительную работу и поручения, 
выходящие за рамки своих прямых обязанностей 
3 3 3 3 3 3 











Аттестационный лист муниципального служащего 
 
1.  Фамилия, имя, 
отчество Иванов Иван Иванович 
2.  Год, число и месяц 
рождения 20.06.1959 







Сибирский ордена «Трудового Красного Знамени» металлургический институт 
им.С.Орджоникидзе 
специальность: «Машины и технология обработки металлов давлением» 
квалификация: инженер-механик 
4.  Замещаемая 
должность 
муниципальной 
службы на день 
проведения 
аттестации: 
главный специалист отдела жилищно-коммунального хозяйства, по работе с населением и 
общественностью администрации Железнодорожного района в городе Красноярске 
 Дата назначения на 
должность: 01.10.2010 
5.  Стаж 
муниципальной 
службы: 14 лет 7 месяцев 
6.  Общий трудовой 
стаж: 30 лет 9 месяцев 
7. Вопросы к муниципальному служащему и краткие ответы на них 
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1. Действия при поступлении обращения гражданина о некачественном оказании жилищно-коммунальных услуг. 
Готовлю проект приказа о проведении внеплановой проверки по МЖК, уведомляю лицо в отношении которого издан 
приказ, проверяю факты изложенные в заявлении, в случае не устранения замечания в установленные сроки направляю 
материалы в Службу строительного надзора и жилищного контроля КК для привлечения к административной 
ответственности. 
2. Какие семинары были организованы и проведены для председателей территориальных советов. 





8. Рекомендации, высказанные аттестационной комиссией 
рекомендаций не высказано 
 
9. Краткая оценка выполнения муниципальным служащим рекомендаций предыдущей аттестации  
рекомендации не давались 
(выполнены, выполнены частично, не выполнены) 
10. Решение аттестационной комиссии 
 
 
(соответствует замещаемой должности муниципальной службы; не соответствует замещаемой должности муниципальной службы) 
11. Количественный состав аттестационной комиссии 
 
На заседании присутствовало _______ членов аттестационной комиссии. 
 














 И.Я. Пивчук 
Члены 
аттестационной комиссии: 
  Ю.Л. Александров  
  М.М. Блинникова 
  С.Н. Езкина 
  Б.В. Переверзев 
 
Дата проведения аттестации 05.10.2015. 
 
С аттестационным листом ознакомлен(а)_________________________________ 
 
(подпись муниципального служащего)
 
 
